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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investigativo relacionado con: “El liderazgo en la
productividad de los colaboradores de la corporacién Impactex Cia. Ltda.,
provincia de Tungurahua, canton Ambato” tuvo como objetivo principal
comprobar que el liderazgo es uno de los factores influyentes en la productividad
de un trabajador, dicha investigacion intenta crear conciencia dentro del mundo
organizacional, laboral y social sobre la importancia de un liderazgo efectivo
basado en la comunicacion, motivacion, escucha activa, etc. Se justifico en su
realizacion por dos motivos fundamentales: el primero porque no se encontraron
investigaciones respecto a la problematica planteada y segundo para crear
conciencia en el mundo organizacional sobre la importancia de un liderazgo
adecuado. La metodologia de investigacion se baso en dos enfoques cualitativo y
cuantitativo; mientras que las modalidades fueron de tres tipos: documental y
bibliogréfica, de campo y de interaccion social, en donde cada una busca sustentar
la investigacion planteada y otorgar la veracidad pertinente. Mediante la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento se recolectd la informacion

necesaria que sustente y de rumbo al proceso investigativo.

Descriptores: liderazgo, productividad, motivacion, comunicacion
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ABSTRACT

This investigation is related with “Leadership of the productivity in the coworkers
associated Impactex Corporation Cia. Ltda., Ambato- Tungurahua”. As a main
objective of this Project is proof that the leadership is one of the factors that
impact a worker productivity, the investigation tries to concern inside the
organizational, labor and social word about the importance of an effective
leadership based in the communication, motivation, active listening, etc. It
justified in the realization by two fundamental reasons: the first because they did
not find investigations with regard to the problematic posed and second to create
consciousness in the world organizational on the importance of a suitable
leadership. The methodology of investigation based on two qualitative approaches
and quantitative; whereas the modalities were three types: documentary and
bibliographic, of field and of social interaction, where each one looks for support
the investigation posed and awards the pertinent veracity. By the usage of a
survey as technical and the questionnaire as instrument necessary information was
collected, which will be necessary to support and give a direction to the

investigative project.

Keywords: Leadership, productivity, motivation, communication.
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INTRODUCCION

El tema denominado: “El liderazgo en la productividad de los colaboradores de la
corporacion Impactex Cia. Ltda., provincia de Tungurahua, canton Ambato” se
caracteriza por ser una investigacion innovadora, enfocada en el liderazgo como
herramienta fundamental para incrementar la eficiencia, productividad y calidad

de vida laboral en una organizacién.

El liderazgo se entiende como la capacidad para guiar, ayudar y sobretodo

manejar de manera efectiva el capital humano.

La investigacion es de importancia transcendental porque permitira crear
conciencia dentro del mundo organizacional sobre la verdadera importancia del
liderazgo en el cumplimiento de objetivos, asignacion de actividades, clima
laboral, comunicacidn, relacion entre jefe — empleado, satisfaccion laboral y
productividad, permitiendo el crecimiento tanto de los colaboradores como de la

empresa.

La productividad de un trabajador influye de manera directa en la productividad
total de la empresa, evaluar en términos reales y objetivos puede ser la gran

diferencia entre creer ser una empresa con exito y ser una empresa de éxito

El presente trabajo investigativo consta de cinco capitulos, desarrollados de
acuerdo las normas y lineamientos establecidos en la Facultad de Ciencias

Humanas y de la Educacidn, para la modalidad de tesis.

CAPITULO 1. El Problema, abarca la realizacion de la contextualizacion del
problema basado en tres enfoques macro, meso y micro, el analisis critico basado
en las causas y efectos planteados en el arbol de problemas, permitiendo
establecer la prognosis y formulacion del problema con sus respectivas
interrogantes; las delimitaciones del problema y finalmente se concluird con la

justificacion y objetivos de la investigacion.

CAPITULO 1. El Marco Tebrico, se realiza un estudio minucioso sobre los

antecedentes investigativos los mismos que se basaran Unicamente en articulos



cientificos, se explicard las cuatro fundamentaciones aplicadas en el proceso
investigativo que son Filosofica, Epistemoldgica, Axioldgica y Legal; ademas se
detallara las categorias fundamentales mediante la realizacion de una constelacion
con sus respectivas variables y contextualizacion de cada categoria, las mismas
que serviran de base para el planteamiento de la hipétesis y sefialamiento de

variables.

CAPITULO IIl. Se detallard la metodologia de la investigacion con sus
enfoques: cualitativo, cuantitativo, la modalidad investigativa, la misma que sera
de tres tipos: bibliografica — documental, de campo y de interaccion social;
mientras que los niveles serdn enfocados a nivel descriptivo, exploratorio y
asociacion de variables; se especificard la poblacidn pertinente para el desarrollo
de la investigacion planteandose las técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion; ademas se la operacionalizacion de variables, el plan de recoleccion

de la muestra y el procesamiento y analisis de la informacién

CAPITULO IV. Anélisis e interpretacion de resultados incluye tablas, gréficos,
analisis e interpretacion; las interrogantes planteadas en los diferentes
cuestionarios, verificacion de la hipdtesis; planteamiento y la aplicacion de la
férmula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de aceptacion y rechazo

de la hipétesis.

CAPITULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
al andlisis estadistico de los datos de la investigacion, tomando en consideracion

los objetivos planteados.

Se concluye con la bibliografia, y anexos respectivos; especificando el

fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo.

Para el complemento y veracidad del trabajo investigativo se procedera a la
realizacion de un articulo académico en donde se expondran los resultados
obtenidos durante todo el proceso de investigaciones, que servird de base para

futuras indagaciones relacionadas con la problematica planteada



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1. Tema

“El liderazgo en la productividad de los colaboradores de la Corporacién

Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantébn Ambato”.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

A nivel mundial el liderazgo tiene un mayor impacto dentro del mundo social y
organizacional, considerando a los lideres como orientadores en el proceso de
alcance de objetivos, responsables de promover el trabajo en equipo, la eficiencia
profesional y personal. EI desempefio de un lider se refleja en el clima laboral que
crea, el grado de compromiso de los colaboradores, el alcance exitoso de metas y

el incremento de la productividad.

Un lider dentro de las organizaciones del siglo XXI es aquel que pone en
movimiento y energiza a su equipo de trabajo en torno a la mision
compartida de la empresa; en otras palabras, el lider fortalece en su equipo la
creencia de que es posible el logro de la mision; hecho que es fundamental
para la vida de la organizacion ya que las personas actlan de acuerdo con
sus creencias, debido a que cuando se esta realmente convencido, se tiene
mayor probabilidad de conseguir lo que se persigue, porque se hace el
maximo de esfuerzo para ello. (Gonzélez, 2007, p. 16)

Las organizaciones han sufrido cambios drasticos debido a modificaciones
gubernamentales, tecnoldgicas y sociales que exigen innovaciones en la forma de
administrar una empresa y el manejo de su talento humano; el liderazgo actual
implica potencializar las habilidades y virtudes del personal para alcanzar los
objetivos organizacionales logrando el empoderamiento de la empresa y su razon
de ser. Comprender la importancia del recurso humano es la base para seguir
dentro del mundo organizacional, debido a que permitird aprovechar al maximo el

capital intelectual.

En el Ecuador, ain existe confusién en la definicion de lider y jefe, muchas

empresas se limitan a contratar personal en el &rea estratégica y funcional



dedicada a dar 6rdenes, preocupandose principalmente por el cumplimiento de
metas organizacionales, descuidando aspectos importantes como el

aprovechamiento de capital humano y satisfaccion del personal.

El liderazgo no siempre fue considerado necesario, para muchos
representaba una pérdida de tiempo y dinero, paradigma que aun no ha
podido ser transformado. Dentro de la sociedad actual es notoria la
deficiente practica de valores y como consecuencia de ello un liderazgo
inadecuado carente de respeto, honradez, honestidad y demas cualidades
relevantes para guiar y tomar decisiones de manera efectiva, recalcando que
lider no es un sujeto tirano al contrario son personas con calidad humana y
preocupacién por si mismo y los demas. (Zamora, 2012, p. 26)

Dentro del Ecuador es notorio que existen jefes carentes de liderazgo, se limitan a
emitir disposiciones sin tomar en consideracion los talentos y habilidades de las
personas a su cargo, manejan una comunicacion unilateral que se ve reflejada en
la deficiente retroalimentacion, a su vez, esto influye de manera directa e indirecta
en la rentabilidad de una empresa, su permanencia en el mercado, la satisfaccion
del personal y el incremento de rotacién, perjudicando la calidad de vida en el

trabajo reflejada en la eficiencia limitada de sus colaboradores.

En la Corporacién Impactex Cia. Ltda., de la ciudad de Ambato, no existen
investigaciones previas referentes al impacto del liderazgo en la productividad de
los colaboradores; pero se ha podido observar que no todos los jefes
departamentales necesariamente son lideres; en la mayoria de ocasiones su interés
radica en la rentabilidad de la empresa, descuidando la motivacion y satisfaccion

laboral del personal.

Ademas, no se encuentra definido un estilo de liderazgo en la corporacion
afectando el crecimiento, estabilidad y motivacion laboral en los trabajadores que
en un futuro desencadenara problemas a nivel personal y profesional como
enfermedades laborales por exposicion prolongada a los riesgos psicosociales,
denuncias por quejas y tratos inadecuados al personal, incremento de la rotacion,
insatisfaccion laboral, disminucion constante de la productividad y desempefio
laboral, relaciones interpersonales inadecuadas, incumplimiento de metas y

objetivos a corto, mediano y largo plazo, entre otros.



1.2.2 Arbol de problemas
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Anadlisis Critico

El desconocimiento de funciones por parte de los jefes departamentales y jefes de
grupo crea retrasos en las funciones generando acumulacion de trabajo,
repercutiendo en el incumplimiento de objetivos organizacionales, desarrollo
ineficaz de actividades y sobrecarga laboral, afectando de manera directa la

rentabilidad, productividad y estabilidad de la empresa.

Resalta que el incorrecto manejo del capital humano promueve la pérdida del
talento humano, debido a que los colaboradores no se sienten comprometidos con
la empresa al considerar insatisfechas sus necesidades profesionales y personales;
ocupar un cargo que esta en contradiccion a las competencias que posee un
colaborador puede producir desde accidentes de trabajo hasta el desarrollo de
enfermedades profesionales de nivel psicologico y fisico, contribuyendo al
incremento de rotacion de personal, desarrollo de alteraciones a nivel fisico y

emocional, pérdida de verdaderos talentos e incluso vidas humanas.

Es importante recalcar que la escasa motivacion al personal genera un limitado
compromiso institucional, dificultando el alcance de metas organizacionales,
promoviendo inadecuadas relaciones interpersonales, agresiones fisicas o
psicoldgicas por parte de los jefes, tratos inadecuados al personal y desarrollo de
enfermedades psicosomaticas y laborales, amenazando el prestigio de la empresa,

la calidad de vida y satisfaccion laboral.

La evaluacion tradicional respecto a la productividad desemboca en resultados
subjetivos de rendimiento y eficiencia laboral, debido a que actualmente el
personal se limita a cumplir los objetivos planteados por la organizacion, o jefes
de area, descuidando la cantidad de recursos, materiales y tiempo que utilizan,
favoreciendo a la pérdida incalculable de dinero que puede representar un

desbalance considerable a la corporacion.



1.2.3. Prognosis

Dentro de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., en caso de no dar mayor
importancia ni seguimiento al inadecuado liderazgo y el nivel de productividad
de los colaboradores, a futuro puede generarse pérdidas incalculables de talento
humano, incremento de rotacion, desperdicio de tiempo, dinero y recursos,
aumento de quejas y demandas por maltrato al personal, criterios subjetivos de
productividad y eficiencia, violacion al cddigo de ética de la organizacion,

descenso de la rentabilidad y estabilidad de la empresa en el mercado comercial.

Por otra parte, al evaluar de manera subjetiva la productividad del personal
produce un incremento en las pérdidas de los recursos materiales, creando un
desbalance entre lo que la empresa produce y lo que gasta para realizar los
productos, repercutiendo en pérdidas numerosas de dinero amenazando su

estabilidad econdmica.

1.2.4. Formulacién del Problema

¢De qué manera incide el liderazgo en la productividad de los colaboradores de la

Corporacién Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato?

1.2.5. Preguntas Directrices

e ;Cual es el nivel de liderazgo existente en la Corporacion Impactex Cia.

Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato?

e ;Cual es el nivel de la productividad existente en la Corporacion Impactex

Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato?

e Existe algun documento técnico que implique el analisis del liderazgo en
la productividad dentro de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia

de Tungurahua, Canton Ambato?



1.2.6. Delimitacién del problema
1.2.6.1. Delimitacion de contenido

Campo: Organizacional.
Area: Psicologia industrial.

Aspecto: Liderazgo - Productividad.

1.2.6.2. Delimitacién espacial

El presente trabajo investigativo se efectuara en corporacion Impactex Cia. Ltda.,
con la siguiente ubicacién:

Parroquia: Atahualpa.

Canton: Ambato.

Provincia:  Tungurahua.

1.2.6.3. Delimitacion temporal

La investigacion comprende el periodo, Octubre 2016 - Marzo 2017

1.3. Justificacion

El trabajo investigativo es de interés al contribuir con del desarrollo de la
organizacion mediante un liderazgo efectivo, que permita el correcto manejo del
capital humano, favoreciendo al crecimiento de la empresa y de su personal,

fomentando un nivel desarrollo, satisfaccion mutua y continua.

La investigacion es de importancia tedrica practica, porque favorece al
crecimiento y aprendizaje de cada uno de los trabajadores y lideres de la

organizacion a nivel personal, profesional y organizacional.

El trabajo investigativo es novedoso al enfocarse netamente en el liderazgo como

herramienta fundamental para incrementar la productividad, repercutiendo de



manera indirecta en el trabajo en equipo, ahorro de recursos y satisfaccion laboral

mediante los propios jefes departamentales y de grupos.

La investigacion es de utilidad tedrica al resaltar aspectos relevantes
relacionados con los tipos de liderazgo existentes, ventajas, desventajas y cuando
deben ser usados para que tengan un impacto positivo en el campo organizacional

y los aspectos a considerar para evaluar la productividad del personal.

El trabajo es de utilidad practica, al presentar investigaciones que permitan la
creacion de nuevos lideres con vision humanista que aporten al crecimiento de los

trabajadores sin descuidar la evolucion de la organizacion.

La investigacion relacionada con el liderazgo y la productividad es de impacto al
constituirse en un instrumento que orienta el fortalecimiento de las relaciones
entre empleado y jefe, permitiendo el alcance de objetivos personales y objetivos

planteados por la organizacion

El trabajo es factible; porque se cuenta con los recursos y herramientas necesarias
para el desarrollo de la investigacion, asi como la apertura de la empresa y el
apoyo incondicional de cada uno de los departamentos y trabajadores que forman

parte de esta gran corporacion.

1.4 Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Investigar la incidencia del liderazgo en la productividad de los colaboradores de

la Corporacién Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato.

1.4.2 Objetivos Especificos

o Diagnosticar el nivel de liderazgo existente en la Corporacion Impactex

Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato



Identificar el nivel de productividad existente en la corporacion Impactex
Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato

Determinar la existencia de documento técnico que implique el analisis del
liderazgo en la productividad dentro de la Corporacion Impactex Cia.

Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

En la Revista Cientifica Digital Del Centro De Investigacion Y Estudios
Gerenciales (Barquisimeto - Venezuela) se encontré un estudio realizado por
Becerra y Sanchez (2011) con la tematica “El Liderazgo En Las Organizaciones
Inteligentes”; en el desarrollo de la investigacion hace referencia al siguiente

enunciado.

Aunado a todo lo anterior, hoy en dia se esta reemplazando al lider dictador
por el lider maestro, facilitador y guia. El jefe da ordenes, tiene todas las
respuestas y decide por todos lo que deben hacer; el facilitador, por el
contrario, trata de extraer las soluciones de aquellos que pueden tener las
mejores ideas, es decir, de los individuos que diariamente enfrentan los
problemas porque son los que estan realizando el trabajo. El lider, como
facilitador, pregunta a su grupo, los escucha, los orienta para lograr el
consenso y utiliza toda la informacion disponible para justificar la necesidad
de la accion. (Becerra y Sanchez, 2011, p. 68)

Las organizaciones estan expuestas a cambios constantes y uno de ellos radica en
la forma de administrar al personal, actualmente se utiliza al liderazgo como una
herramienta de transformacién y aprovechamiento del talento humano, basada en

la escucha activa, creatividad, innovacion y empoderamiento

En la revista online Scielo, se encontrd estudios realizados por Gomez (2008) con
el tema “El liderazgo empresarial para la innovacion tecnologica en las micro,
pequefias y medianas empresas ”’; dentro del desarrollo se menciona los enfoques
recientes sobre el liderazgo para las micro, pequefias y medianas empresas del

futuro

11



Una de las caracteristicas de mayor importancia es la capacidad de motivar a
un grupo de personas claves dentro de la red para que trabajen con todas sus
energias, y esto realmente requiere de una considerable capacidad de
comunicacion y una especial perspicacia para distinguir entre las diferentes
personalidades involucradas. Esto supone una persona muy motivada y con
gran confianza en si misma que le empujan a adquirir y utilizar el poder para
lograr cosas por medio de otras personas. En todas las empresas, no importa
el tamafio, incluso la microempresa, exige del liderazgo comprender el
contexto. (Kotter, 2008)

Para ser un lider es importante contar con competencias especificas que guien sus
comportamientos de manera efectiva como la creatividad, escucha activa,
comunicacion efectiva, etc. Que permitirdn desarrollar en sus subordinados
virtudes que resultaran Utiles e indispensables para el desempefio de sus funciones

y alcance de planes de carrera y objetivos personales.

En la biblioteca digital Revicyhluz, revista cientifica y humanista se encontré la
investigacion realizada por Pedraja, Rodriguez, & Rodriguez (2008) con el tema
“Importancia de los estilos de liderazgo sobre la eficacia: un estudio comparativo
entre grandes y pequefias y medianas empresas privadas”, en el desarrollo de la
investigacion hace referencia a la consideracion de teorias dentro de la cual se

explica el liderazgo y la eficiencia.

La evidencia empirica muestra gque es posible establecer una relacion entre
los estilos de liderazgo y la eficacia de las organizaciones. Por ejemplo, Zhu,
Chew y Spangler (2005) realizan un estudio en 170 firmas en Singapur, y
demuestran que el estilo de liderazgo transformacional tiene impacto sobre
la eficacia de las empresas, estableciendo un rol como variable moderadora a
la gestion de los recursos humanos. De modo similar, Agle, Nagarajan,
Sonnennfeld, Srinivasan (2006) en un estudio en 128 grandes empresas de
los Estados Unidos, de muestran que existe una relacién entre el carisma de
los lideres corporativos y la eficacia de las empresas, sin considerar la
incertidumbre ambiental de los distintos sectores industriales. (Pedraja,
Rodriguez, & Rodriguez, 2008, p. 24)

En la actualidad el liderazgo representa una oportunidad para aprovechar las
capacidades del personal, aplicando el lema trabajando con y para las personas, en
donde la forma de ser del lider influye en la manera de ser de sus subordinados;

ser carismatico y proactivo traerd mas resultados que ser tirano y poco flexible.

En la revista Universidad EAFIT se encontrd una investigacion realizada por

Ogliastri (2005) titulada “Liderazgo Organizacional en Colombia: Un Estudio
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Cualitativo”, en el desarrollo de su investigacion hace referencia a la diferencia

entre lider y gerente.

El eje de la investigacion estuvo en la diferencia que puede resultar entre un
gerente normal, bueno y competente pero que carece de liderazgo, y el
verdadero lider que obtiene resultados excepcionales. Se trata de identificar
primordialmente las caracteristicas de liderazgo excepcional que pueden
encontrarse en diferentes culturas del mundo. Adicionalmente es necesario
investigar el efecto de diferentes organizaciones y culturales empresariales;
podrian encontrarse elementos del liderazgo que son resultado de la cultura
nacional, otros que dependen de las caracteristicas organizacionales y
tecnoldgicas de un sector determinado, y otros de naturaleza universal.
(Ogliastri, 2005, p. 3)

Al momento de definir gerente, jefe departamental o lider, de manera genérica y
subjetiva se los considera como personas que plantean objetivos y buscan la
manera de llegar a ellos, sin diferenciar prioridades ni decisiones en puntos
especificos, un lider varia de empresas a empresa, de cultura a cultura, de ciudad a
ciudad etc., pero basados en un solo esquema mental: buscar lo mejor para la
empresa y para el personal sin descuidar intereses comunes y aquellos que son

individuales.

Dentro de real revista de estudios de liderazgo avanzado, Volumen 1, Numero 2,
se encontr6 una investigacion realizada por Prama (2011) con el tema “La
Adaptacion al Cambio y el Servicio: Claves del Liderazgo en el Mejoramiento de
la Productividad en las Organizaciones” en donde enfatiza lo expuesto por Bravo

y Bolivar con el siguiente enunciado:

Desafortunadamente en el tiempo actual, el directivo solo piensa y se
concentra en sus negocios, y muchas veces pasa por alto el factor humano y
la importancia clave que existe en el buen relacionamiento como llave de
poder para realizar la productividad, despreocupandose por mejorar su
imagen ante los propios funcionarios de su organizacion, a través de una
actitud mas humana, y coincidente con su papel de timonel que lo convierta
en un generador de confianza, un lider facilitador e integrador, orientador y
gue escucha de su personal, carismatico, respetado y aceptado por el grupo,
transmisor y comunicador permanente, apoyando y, sobre todo, generando
seguridad a todos y en todo lo que hacen. (Bravo y Bolivar, 2011)

Debido a la crisis econdmica a nivel mundial, existen empresas que se concentran
plenamente en la productividad con la finalidad de obtener mayor recurso

monetario que asegure su estabilidad en el mercado descuidando al personal, sus
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necesidades, competencias y planes de carrera, sin tomar en consideracion que
concentrarse unicamente en lograr los objetivos corporativos puede ser la causa
fundamental para no alcanzarlos con eficiencia y el tiempo estimado,

incrementando el nimero de pérdidas en recursos monetarios y humanos.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

En el presente proyecto de investigacion a realizarse en la Corporacion Impactex
Cia. Ltda., estard enmarcada en un paradigma critico propositivo por las

siguientes razones:

Critico porque cuestiona los esquemas molde de hacer investigacién que
estan comprometidas con la I6gica instrumental del poder; porque impugnan
las explicaciones reducidas a causalidad lineal. Propositivo en cuanto a la
investigacion no se detiene en la contemplacion pasiva de los fendmenos,
sino que ademaés plantea alternativas de solucion construidas en un clima de
sinergia y proactividad. (Herrera, Medina, & Naranjo, 2004, p. 20)

Se enmarca en estos dos paradigmas porque el problema a investigar es real en la
empresa y al mismo tiempo puede ser comprobado por diferentes métodos de
recoleccion de informacion y en base a los resultados se puede generar

alternativas efectivas para la resolucion de la problematica planteada.
2.2.1. Fundamentacion Epistemoldgica

El término epistemologia deriva del griego episteme que significa
conocimiento, y es una rama de la filosofia que se ocupa de todos los
elementos que procuran la adquisicién de conocimiento e investiga los
fundamentos, limites, métodos y validez del mismo. (Ceberio & Watzlawick,
2003)

En el proyecto de investigacion es necesario definir y conocer a profundidad cada
una de las variables expuestas, con la finalidad de evaluarlas de manera adecuada

y que los resultados sean realistas y veraces.

2.2.2. Fundamentacion Axioldgica

Para el presente trabajo de investigacion se basard en aspectos fundamentales
como la axiologia. Olmeda (2007) afirma “La axiologia es la disciplina que tiene

por objetivo el estudio de los valores” (p. 81).
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Los valores son la parte fundamental de todo ser humano, organizacion y proyecto
de investigacion; para dar veracidad y objetividad al presente proyecto se
utilizaran valores como la honestidad, iniciativa y responsabilidad que guien de

manera adecuada le desarrollo de la investigacion.

2.3. Fundamentacion Legal

La presente investigacion esta fundamentada en:

2.3.1. Constitucion Politica de la Republica del Ecuador

Segun la constitucion politica de la republica del Ecuador (2008) en el Titulo Il
correspondiente a los Derechos, en la Seccion octava de Trabajo y seguridad

social en su Art 33 menciona que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado. (Constitucién De La Republica
Del Ecuador 2008)

2.3.2. Codigo de Trabajo

Segun el Codigo de Trabajo (2012) en el Titulo I, denominado Del Contrato
Individual De Trabajo, dentro del Capitulo V referente a Las Obligaciones Del
Empleador Y Del Trabajador en Art 42. Secciéon 13 menciona “Tratar a los
trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de palabra o

de obra.”

2.3.3 Plan Nacional Del Buen Vivir

Dentro de la normativa legal del Plan Nacional Del Buen Vivir (2013) en el
Objetivo 9 que enfatiza en Garantizar el trabajo digno en todas sus formas.
Satisfaccion en el trabajo y conciliacién del trabajo, la vida familiar y la vida

personal, indica que:
La nocién de trabajo digno implica que este sea una fuente de realizacion
personal y que constituya la base fundamental para el despliegue de los

talentos de las personas. La realizacion personal en este ambito no puede
entenderse de manera integral si no esta conjugada con la vida familiar y
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personal. La construccion del Buen Vivir supone que las personas cuenten
con el tiempo necesario tanto para el ocio creativo y recreativo como para el
disfrute familiar. (Plan Nacional Del Buen Vivir, 2013, p. 280).
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2.4. Categorias Fundamentales
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17




Constelacion de ideas: Variable independiente

=

Ejemplarizante

Democratico

3\

Estilos

Conciliador

Poder

coercitivo

Poder de

recompens
P Poder

legitimo

Grafico N° 2.2 Constelacion de ideas. Variable independiente
Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui

Poder
experto

_/

Tipos de

poder

Motivacion
para
administrar

No
necesariamente
tener cargos

Necesidad
de poder

Definicion /

Dar lo mejor

Teorfa de la
contingencia

Actuar con
actitud
positiva

Principios

Pasion y
creatividad

Marcos de
Referencia

Marco
estructurado

- Recursos

humanos

18



Constelacion de ideas: Variable dependiente
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2.4.1 Fundamentacién Tedrica: Variable Independiente

2.4.1.1. Liderazgo

El liderazgo es una herramienta que permite alcanzar los objetivos planteados en
un grupo, intentando aprovechar de manera efectiva las competencias de los
miembros del equipo, mediante la guia y apoyo de una persona con las

capacidades necesarias para manejar el capital humano de manera efectiva.
2.4.1.1.1 Definicion

Tomando en consideracion lo expuesto por Alles (2010) considera al liderazgo
como “capacidad para comunicar la vision estratégica y los valores a través de un
modelo de conduccidn personal acorde con la ética, y motivar a los colaboradores
a alcanzar los objetivos planteados con sentido de pertenencia y real compromiso”

(p. 152).

El liderazgo es elaborar estrategias al igual que crear en las personas una
vision unificadora, generar vinculos emocionales y de armonia, crear
consensos mediante la participacion y generar rendimiento y autonomia en
las personas al igual que contribuye al desarrollo de la gente para el futuro.
El liderazgo no es sinbnimo de Dominacién, si no el arte de convencer a la
gente de que colabore para alcanzar un objetivo comun. (Goleman, 2014, p.
35)

El liderazgo va mas alla de alcanzar objetivos 0 metas planteadas, consiste en
crear buenas relaciones interpersonales, en donde cada miembro se siente parte de
algo importante, un buen lider toma decisiones basadas en el didlogo y en la
democracia, se preocupa por el crecimiento de los integrantes del grupo sin
descuidar sus intereses, asi mismo, es el que logra la colaboracion de su equipo a
través de la comunicacion no aquel que mediante amenazas o dictaduras intenta

conseguir el objetivo.
2.4.1.1.2 Enfoques del liderazgo

Segun Kopelman (1986) el liderazgo puede ser visto desde tres enfoques: la teoria
de la contingencia del liderazgo, la necesidad de poder y la motivacion para
administrar, cada uno visualiza a los lideres desde diferentes perspectivas
tomando en consideracion sus objetivos y hacia donde estan orientados.
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El primer enfoque fue desarrollado por Fiedler (1986) denominada teoria de la
contingencia del liderazgo en donde diferencia dos tipos de lideres: el lider
orientado a las tareas que se basa en alcanzar las metas planteadas y pueden
trabajar en condiciones favorables o desfavorables, mientras que el lider orientado
a las relaciones se concentra en crear vinculos armoniosos con los miembros de su
equipo y puede trabajar Unicamente cuando las condiciones son adecuadas. De la
orientacion del lider dependerad cudles son sus prioridades y aquello que desea
alcanzar eligiendo entre el cumplimiento de metas o crear buenas relaciones
interpersonales entre los miembros del grupo, pero intentar fusionar los dos
enfoques de liderazgo en esta teoria es imposible, porque cada uno requiere

formacion y capacitacion especifica.

El segundo enfoque nace por las investigaciones de McClelland y Burnham
(1988) denominado la necesidad de poder, donde la preocupacion de los lideres
radica en el crecimiento de las organizaciones, descuidando su crecimiento
personal. A este tipo de lideres no les importa cuanto tiempo, dinero, recursos o
flexibilidad deban invertir para que sus subordinados demuestren respeto y los
hagan sentir que tienen el poder, ser alguien importante es lo méas relevante para

este enfoque de liderazgo.

El tercer enfoque se denomina motivacion para administrar. Kopelman (1988)
afirma que este consta de seis elementos fundamentales “una actitud favorable
hacia la autoridad, un deseo de competir, un deseo de ser asertivo, deseo de dirigir
a otros y ejercer el poder, deseo por destacarse y llevar tareas administrativas

diariamente que lo hagan sentirse importante” (p. 137).
2.4.1.1.3 Principios del liderazgo

El liderazgo esta basado en cuatro principios fundamentales, el primero enfatiza
gue no es necesario tener un cargo para ser un lider, basta con tener la fuerza de
voluntad para ayudar a los demés para alcanzar las metas organizacionales y
personales; el segundo principio consiste en dar lo mejor de si mismo, amar lo que
uno hace es la base para lograr que los demas amen cada una de sus actividades y

se empoderen de ellas; el tercer principio es actuar con actitud positiva, esto
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permitird crear un buen clima de trabajo permitiendo el incremento de la
efectividad y la productividad a nivel personal y profesional, y finalmente el
cuarto principio del liderazgo es realizar con pasion y creatividad el trabajo, esto

facilitara la motivacion al personal que lo rodea (Sharma, 2010).

Para ser un lider no es necesario ocupar grandes cargos, contar con muchos
recursos o ser un tirano, para ser un lider se necesita de motivacion propia y auto

superacion, un lider predica con el ejemplo no con la palabra.
2.4.1.1.4 Marcos de referencia de un lider

Analizar el liderazgo de manera oportuna implica conocer factores que estan
inmersos dentro de esta tematica. Segun Daft (2006) son cuatro los marcos
referenciales de un lider tomando en consideracion que “un marco es la
perspectiva de un lider para ver el mundo. El concepto de los marcos de referencia
centra la atencion en la forma mediante la cual las personas retinen informacion,

toman decisiones y ejercen el poder” (p. 484).

Daft (2006) cita a Bolman y Deal (1991) quienes describen los cuatro marcos
referenciales de un lider, el primero denominada marco estructurado en donde el
lider visualiza a la organizacion como una maquina, considerandose a la eficiencia
como automatizada, basandose en el ahorro de tiempo y recursos, las metas
establecidas se basan en tres pardmetros: el orden, eficiencia y continuidad, el
liderazgo esta basado en la rigidez y la tirania; el segundo marco referencial es el
de recursos humanos enfatizando que las personas son el recurso mas importante
con el que cuenta una organizacion, el lider basado en este marco de referencia se
preocupa por las relaciones interpersonales de su equipo de trabajo, busca el
crecimiento de las personas a nivel personal y profesional aprovechando sus
competencias, habilidades y cualidades personales, fomentando la comunicacion
efectiva, la escucha activa e intenta erradicar la exclusion laboral; el tercer marco
referencial esta enfocado al marco politico en donde visualiza a los lideres como
individuos que luchan por alcanzar los objetivos propuestos, buscan alianzas y
nuevos métodos para lograr sus metas personales y organizacionales, se basan en

el lema “el fin justifica los medios”, lo importante no son los principios sino el
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alcance de los objetivos planteados y finalmente el marco simbdlico en donde los
lideres visualizan a la organizacion como un sistema abierto conformado por
valores y creencias propias, concentran sus esfuerzos en las personas intentando
que estas mejoren su desempefio y alcancen mayores indices de eficiencia y

productividad.
2.4.1.1.5 Tipos de poder de un lider

Dentro una organizacién un lider puede ser elegido por diferentes motivos. Esto
radica en tipo de poder: el primero denominado poder legitimo en donde el lider
es elegido de manera formal por un miembro de alto rango dentro de la
organizacion, generalmente se los asocia con jefes departamentales o supervisores
en donde los subordinados se ven obligados a cumplir con las ordenanzas
planteadas por el lider; en el poder de recompensa, los lideres son escogidos por
sus compafieros de trabajo basados en una premisa: el verdadero lider es aquel
que brinda ayude, de recompensas monetarias 0 ascensos, otorgue permisos , etc.,
sin mayor burocracia; el poder coercitivo lo poseen aquellos lideres que tienen en
su poder la decision de despidos, multas o cualquier otro tipo de sanciones al
personal, los subordinados actuan bajo el condicionamiento del castigo; el poder
experto se basa el en lider que tiene la preparacion procedimental, actitudinal y
conceptual para dirigir a su equipo de trabajo en donde los demas confian en su
lider sin basar sus comportamientos en premio-castigo; y el poder referente en
donde el lider es capaz de generar respeto y admiracion por parte de su equipo

utilizando sus cualidades y competencias (Daft 2006).
2.4.1.1.6 Estilos de liderazgo

Existen seis estilos de liderazgo; el liderazgo visionario o autoritario, se basa en
la motivacion y una vision basada en el futuro, logra que las personas se
comprometan con los objetivos organizacionales; liderazgo coach, enfocado en
ayudar a identificar fortalezas, debilidades y aspiraciones a nivel personal y
profesional, se fija metas a largo plazo; liderazgo conciliador, basado en la
premisa “la gente primero” valora mas las cualidades y emociones de los

individuos que los objetivos y metas organizacionales; liderazgo democrético,
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consiste en la participacion activa de lideres y miembros de grupo, la mejor
manera de tomar decisiones es a través de la comunicacion abierta; liderazgo
ejemplarizante, el lider se obsesiona por conseguir las cosas de manera inmediata,
es muy exigente y sustituir personas es la clave para alcanzar objetivos en corto
plazo; y el liderazgo coercitivo, basado en cuatro pardmetros: flexibilidad
inexistente, toma de decisiones vertical, sentido de pertenencia escaso y sobresale

el orgullo (Goleman, 2014).

Los diferentes estilos de liderazgo son recomendables aplicarlo en un tipo
especifico de grupo de trabajo, tomando en consideracion caracteristicas

personales y organizacionales.
2.4.1.2. Gestién del cambio

Las organizaciones estas expuestas a cambios politicos, economicos, sociales,
empresariales, etc. Y estan obligadas a aprender a adaptarse a las diferentes
situaciones que se presenta en el mundo organizacional, aquella empresa que no
sea flexible frente a los cambios tiene mayor tendencia a desaparecer al igual que

aquellas que realizan cambios empiricos y no planificados.
2.4.1.2.1 Definicion

El objetivo de la gestion del cambio es garantizar que los métodos y
procedimientos estandarizados se utilizan para un control rapido y eficiente
de todos los cambios, con el fin de minimizar el impacto de los incidentes
relacionados con el cambio sobre la calidad de servicio, y por consiguiente
optimizar las operaciones cotidianas de la organizacion. (ITIL, 2011, p. 210)

La gestion del cambio se basa en una planificacion controlada sobre los efectos de

la trasformacidon que sufrira una institucion.

La gestion del cambio crea la necesidad de utilizar la formacion como arma
de adaptacién, bien sea por cambio que se imponen desde afuera, desde el
entorno, como por cambios que se deciden dentro de la propia empresa y que
muchas veces suponen una anticipacion a un cambio del entorno (Rodrigo,
2005, p. 15)

Si una empresa desea mantenerse vigente dentro del campo organizacional, es

necesario que logre adaptarse a los cambios que este implique, estos cambios
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nacen a nivel social, empresarial, econémico y tecnoldgico para los cuales se

necesita implementar la innovacién y flexibilidad en los jefes y los trabajadores.
2.4.1.2.2 Técnicas para iniciar el cambio

Los cambios que se producen en una organizacion nacen por necesidades internas
0 externas, pero llevar a cabo el cambio dependen Unicamente de la magnitud de

las fuerzas impulsadoras y fuerzas restrictivas.

Generar un cambio requiere de tres pasos fundamentales: descongelar que
consiste en la motivacion hacia las personas para que acepten el cambio y lo
visualicen como una idea innovadora no como amenaza; mover o0 cambiar que
implica lograr la asimilacién de la nueva informacion que se implementara y
volver a congelar, es decir, mantener vigente las nuevas informaciones y
comportamientos adquiridos hasta convertirlos en un habito (Schein, 1980).
Lograr un cambio nace de la predisposicion de todos los miembros de la

organizacion a adoptar nuevas normativas, superando a las fuerzas restrictivas
2.4.1.2.3 Fases del cambio organizacional

El cambio es un proceso sistematico que nace por una necesidad o estimulo por
realizar transformaciones. Segin Chiavenato (2002) son seis las fases del cambio
organizacional “presion sobre la administracion. Intervencion de la cupula,
diagnostico de las &reas que experimentan un problema. Intervencién de nuevas
soluciones, experimentacion de nuevas soluciones, refuerzo de los resultados
positivos” (p. 124). Para generar cambios no basta con desearles, es necesario
planificarlos, ejecutarlos y darles seguimiento para asegurar que el cambio se esta

efectuando correctamente.
2.4.1.2.4 Modelo general del cambio planificado.

Para ejecutar un cambio es necesario la existencia de una colaboracién mutua
entre empleador y empleados buscando el bienestar a nivel personal, profesional y

organizacional.
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El modelo general de cambio planificado consta de cuatro actividades
fundamentales: la primera denominada de entrada y contratacion, que tiene como
objetivo principal entender la problematica de manera real y objetiva a través de la
recoleccion de la informacion y participacion activa de todos los miembros de la
organizaciéon. Una vez encontrada la problematica se procede a realizar un
diagnostico del estado real de la organizacion, esto se logra a través de un modelo
apropiado de recoleccion de informacion, este diagndstico se lo realiza en base a
tres niveles: problemas organizacionales, grupales e individuales, esta etapa
consiste en recolectar la informacion, procesarla y retroalimentarla para en base a
ello poder gestionar un cambio; la tercera actividad hace referencia a la
planificacién e implementacion del cambio, que consiste en la elaboracién de una
vision que facilite el proceso de cambio, ejecucion de acciones planificadas y
finalmente se procede a evaluar la efectividad del cambio, esto se lo hace a través
de la comparacion de los resultados deseados vs lo resultados esperados
(Cummings y Worley, 2007).

2.4.1.2.5 Estrategias generales para realizar un cambio

Para realizar un cambio independientemente de su tipo o caracteristicas debe ser
planificado, entre las estrategias mas relevantes se encuentran: delimitar las areas
sobre las cuales se requieren realizar modificaciones, evitar realizar acciones
empiricas, utilizar herramientas tecnologicas e innovadoras que faciliten el
proceso de cambio, identificar como se realizardn las trasformaciones, estas
pueden ser de tres tipos: convencer a las personas de la importancia del cambio,
motivar al personal para la colaboracién en el cambio o aplicar el poder para

lograr conseguir los cambios planificados (French y Zawacki, 2007).
2.4.1.3 Desarrollo Organizacional

Las organizaciones, las personas y la sociedad estan en constante cambio por
diferentes fuerzas que los impulsan a modificar su razon de ser con la finalidad de

alcanzar objetivos y/o satisfacer sus necesidades.
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2.4.1.3.1 Definicién

El desarrollo organizacional consiste en un programa que se realiza a largo plazo,
teniendo como objetivo mejorar el proceso de resolucion de conflictos y el
funcionamiento de una empresa, fomentando una ideologia basado en la
colaboracién y la creacidon de una buena cultura organizacional trabajando con y
para la gente (Chiavenato, 1994). El desarrollo organizacional implica un cambio

planificado.
2.4.1.3.2 Elementos del Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional tiene cuatro elementos béasicos: debe estar
encaminado a largo plazo, las personas implicadas en el cambio actian con
eficiencia coordinando esfuerzos para alcanzar los objetivos planteados Yy
finalmente el diagndstico y la intervencién del cambio deben realizarse bajo la
supervision del gerente y un consultor especializado en la rama (Chiavenato,
1994).

2.4.1.3.3 Condiciones que dieron origen al Desarrollo Organizacional

Chiavenato (1994) cita a Bennis (1994), en donde estipula que existen cuatro

condiciones que originan el desarrollo organizacional

Una transformacion répida e inesperada del ambiente empresarial; un
aumento en el tamafio de las organizaciones, lo que hace que el volumen de
las actividades tradicionales de la organizacion no se suficiente para soportar
el crecimiento ;una creciente diversificacion y una complejidad gradual de
tecnologia moderna, que exigen una estrecha integracion entre actividades y
personas altamente especializadas, y de competencias muy diferentes; un
cambio en el comportamiento organizacional debido a: un nuevo concepto
de hombre, un nuevo concepto de poder, un nuevo concepto de valores
empresariales.(Bennis, 1994, p. 453)

El desarrollo organizacional implica cuatro cambios notorios: en el primero es
generar el nuevo concepto de hombre cambiando el termino herramienta humana
por recurso humano, segundo se define a las personas como seres dotados de
habilidades, conocimientos, competencias y necesidades propias; tercero, la forma
de poder se modifica el modelo basado en la amenaza por el modelo basado en la

colaboracion y la razon y finalmente el cuarto cambio implica el nuevo concepto
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de valores empresariales enfatizando los ideales humanistas dejando de lado la

burocracia y el mecanicismo.
2.4.1.3.4 Proceso del Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional consta de tres pasos fundamentales: la recoleccion y
andlisis de datos, esto se realiza mediante el uso de técnicas de recoleccion de la
informacion que aseguren la veracidad de los datos obtenidos sirviendo de base
para identificar problemas potenciales; el segundo paso implica realizar un
diagnostico empresarial basado en la resolucion de conflictos, esta etapa de
diagndstico pretende identificar problematicas y sus consecuencias, plantear
objetivos y prioridades, otorgar alternativas y posibles planes de accion y
finalmente se procede a realizar la accion de intervencion, es decir, implementar
el proceso de cambio; el desarrollo organizacional no termina, es un proceso

continuo y ciclico (Margulies y Raia, 1972).
2.4.1.3.5 Objetivos del Desarrollo Organizacional

Chiavenato (1994) cita a French (1972) quien menciona los objetivos del

desarrollo organizacional

Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la empresa.
Aumentar la confrontacion de los problemas empresariales al interior de los
grupos y entre grupos y no barrer los problemas por debajo del tapete. Crear
un ambiente en que la autoridad designada por la funcién se incremente por
la autoridad basada en el conocimiento y la habilidad. Incrementar la
apertura de las comunicaciones verticales, laterales y diagonales.
Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion de la empresa. Procurar
dar soluciones sinérgicas a los problemas de mayor frecuencia. Incrementar
la responsabilidad individual y la responsabilidad grupal en la planeacion y
la implementacion. (French, 1972, p. 12)

El desarrollo organizacional esta centrado en el cambio empresarial basado en la
trasformacion de los comportamientos de las personas, fomentacion de la
confianza y el apoyo para la resolucion de problemas y sobretodo pretenden que
las personas se sientan una parte importante de la organizacion y concienticen que

su comportamiento influye directamente en la direccidn que tome una institucion.
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2.4.1.3.6 Valores del Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional representa una herramienta muy atil para las
empresas por diversos motivos: ayuda a las personas para que se desenvuelvan en
sus lugares de trabajo como seres humanos y no como maquinas que centran sus
esfuerzos en objetivos organizacionales, descuidando sus objetivos personales y
necesidades basicas, ofrece oportunidades para que las personas que conforman
una organizacion desarrollen sus habilidades, capacidades y competencias,
permite incrementar la eficiencia de la empresa, mejorar el clima laboral basado
en la innovacion y la estimulacion a ser cada dia mejor, confia en las capacidades
de los miembros del equipo mediante la distribucion de funciones en base a
capacidades y expectativas, visualiza al ser humano como una persona con

diversas necesidades a nivel personal y profesional (Montufar, 2008).
2.4.1.3.7 Rasgos del Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es considerado una estrategia planeada relacionada
con el mejoramiento de una organizacion enfocada en diferentes aspectos como:
las metas institucionales, proyecciones de crecimiento, valores organizacionales,
aumento de eficiencia, comportamientos de los miembros y fuentes de cambios
externos. Para el logro del desarrollo organizacional es necesario la cooperacion y
compromiso por parte de los trabajadores sin distincion alguna y mejorar del
aprendizaje a través de la experiencia, ademas, se enfoca en la cultura
organizacional intentando que los lideres y colaboradores creen un buen ambiente
basado en el trabajo en equipo, la busqueda y satisfaccion de intereses personales
y organizacionales guiados en el cambio constante y planificado (Kopelman,
1968).

2.4.2 Fundamentacion Teorica: Variable Dependiente

2.4.2.1 Calidad total
Un enfoque en el que se basan las organizaciones es el de calidad total que esta
orientada a tratar varios puntos especificos referentes al cliente, satisfaccion de

sus necesidades y exigencias y al estilo de liderazgo propio de cada empresa.
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2.4.2.1.1 Definicion

La calidad total es una forma de estructura de trabajo propia de cada empresa, este
sistema esta integrado por procedimientos administrativos efectivos que coordinan
las actividades que realiza una organizacion en base a la satisfaccién al cliente en

términos de costos y calidad (Feigenbaum, 1986).

2.4.2.1.2 Caracterizacion de la gestion de la calidad total

La calidad total es un nuevo enfoque que nace por la urgencia de satisfacer las
necesidades de la sociedad y los nuevos retos dentro del mundo empresarial, estos
retos pueden ser globalizados en tres principales: la globalizacion de los
mercados, es decir el aumento del mercado organizacional, las exigencias de los
clientes en cuanto a sus expectativa de las organizaciones y el incremento de sus
necesidades, y, los cambios tecnologicos acelerados que producen una
devaluacion rapida de la maquinaria y productos electronicos (Moreno. Peris y
Gonzales, 2001).

2.4.2.1.3 Principios y filosofias de la calidad

Varios autores estudian desde diferentes perspectivas a la calidad total, entre los
mas relevantes estan: Kaoru Ishikawa doctor japonés que visualiza a la calidad
total como una transformacion a la filosofia de la administracion basada en crear
una empresa de calidad. Segun Ishikawa el control de la calidad se basa en siete
principios basicos: el liderazgo en los altos mandos, constante formacién y
capacitacion, capacidad de la empresa para moldearse a los parametros de calidad
total, sistemas que aseguren la generacion de calidad, respeto por el individuo,
eliminacién del seccionalismo, no apresurar el proceso de implementacion de la
calidad total, Ishikawa considera a la calidad total como un proceso ciclico
basado en la planeacion, accién, verificacion y actuacion. Para verificar la
efectividad del programa de calidad total Ishikawa recomienda varias
herramientas que deben ser aplicadas por expertos para la obtencion de resultados
reales. Una figura relevante dentro de la calidad total es Edward Deming quien
considera que la calidad total se basa en el mejoramiento continuo en todos los
procesos, ésta filosofia se basa en catorce puntos: tener como objetivo mejorar los

productos y servicios, crear una nueva filosofia de trabajo, dejar de lado la
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inspeccién como herramienta para asegurar la calidad en los procesos, dejar de la
lado la materia prima de bajo costo y pésima calidad de varios proveedores y
concentrar esfuerzos en conseguir un solo proveedor con productos de buena
calidad, mejorar de manera continua los procesos de planeacién, produccién y
servicio, fomentar la formacién en los trabajadores, adoptar un estilo de liderazgo
en base a las necesidades de la empresa, eliminar el miedo, derribar barreras entre
departamentos y jerarquias, dejar de lado slogans y advertencias para la mano de
obra, eliminar datos numéricos para medir la mano de obra y los objetivos en la
alta direccion, eliminar situaciones que provoquen que las personas no se sientan
orgullosas de su trabajo, implementar planes de auto mejora y educacion, lograr el
compromiso de todas las personas de una organizacion para comenzar y alcanzar
la trasformacion. Por otra parte, Juran considera que solo son necesarios tres pasos
para realizar el proceso de calidad total “planeacion de la calidad, control de la

calidad y mejora de la calidad” (Palacios, 2012, p. 36).

Feigenbaum Armand considera que la calidad total ya no se basa en la inspeccion
de los procesos sino en una reunion de caracteristicas visualizando a la calidad
como una estructura operativa: la idea de calidad total debe ser aceptada por todos
los miembros de la organizacion, debe estar basada en procedimientos técnicos,
administrativos e integrados, los procesos implementados deben guiar y mejorar
las acciones llevadas dentro de la organizacién. Philip Crosby estipula trece etapas
para mejorar el proceso de calidad: compromiso de la alta gerencia, formacion de
un equipo centrado en mejorar la calidad, desarrollar una herramienta que permita
visualizar los incumplimientos y generar medidas correctivas, definir elementos
que permitan visualizar el costo de la calidad, elaborar herramientas que permitan
crear un compromiso por parte de los trabajadores para cumplir con las
expectativas de la empresa, desarrollar programas que brinden acciones
correctivas inmediatas a los problemas encontrados, planear actividades que
fomenten la eliminacion de errores en el proceso de produccion, fomentar la
mejora a nivel personal, grupal y organizacional a través del planteamiento de
metas, eliminar barreras de comunicacion que obstruyen el crecimiento y
desarrollo adecuado de las funciones, brindar un reconocimiento a las personas

que participan activamente en las actividades propuestas por la empresa, realizar
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programas de convivencia entre departamentos que permitan generar consejos
sobre como mejorar la calidad y finalmente insistir contantemente en el proceso

de mejora continua (Palacios, 2012).
2.4.2.1.4 Proposito del modelo de calidad total

El modelo de calidad total tiene como objetivo principal promover una cultura
organizacional basada en la mejora continua y atribuir el valor correspondiente a
las personas que forman parte de una institucion a nivel externo e interno, mejorar
el nivel de competitividad, incentivar al aprendizaje y autoevaluaciones e
incrementar las acciones basadas en términos de administracion de calidad
(Palacios, 2012).

2.4.2.1.5 Valores del modelo de calidad total

Los valores que se aplican dentro de calidad total estdn agrupados en 6 categorias:
la primera denominada enfoque en clientes que centra sus esfuerzos en abrir
mercados, fidelizar clientes, permitir que el consumidor sea quien juzgue al
producto en términos de calidad, el segundo valor es el liderazgo efectivo, los
lideres son los responsables de buscar la satisfaccion en los consumidores,
desarrollar estrategias para mejorar la competitividad, la innovacion, la capacidad
para motivar al personal e inspirarlos para mejorar su forma de trabajo, ensefiar a
sus subordinados a través del ejemplo, siendo congruente con lo que dice y lo que
hace. El tercer valor hace referencia al personal comprometido para lo cual la
empresa participa de manera activa, mediante la creacion de un ambiente de
trabajo adecuado en donde el personal pueda desarrollar sus competencias,
conocimientos y talentos, ademds, deben realizarse capacitaciones de manera
continua permitiendo el desarrollo de los miembros de la organizacion y de
manera empirica crear compromiso con la empresa. El cuarto valor es el
compromiso con la sociedad enfocandose en la disminucion de desperdicio,
fomentar la conservacién del medio ambiente, creacion de fuentes de empleo y
demas necesidades que percibe la sociedad. El quinto valor enfatiza en la mejora
continua e innovacién y finalmente el pensamiento sistematico que se enfoca en

visualizar a la organizacion como un sistema abierto que estd en constante
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retroalimentacion, comprension de las interacciones sociales y tomar en
consideracion la relacion accion-reaccion a corto, mediano y largo plazo
(Palacios, 2012).

2.4.2.2 Indicadores de gestion

Los indicadores de gestion son herramientas disponibles para una organizacion
mediante la cual se intenta medir de manera cuantitativa el resultado de un

trabajo.
2.4.2.2.1 Definicion

Los indicadores de gestion se generan mediante la relacion directa entre factores
cualitativos y cuantitativos que tienen por objetivo principal observar situaciones
que no cumplen con las expectativas planteadas. Estos indicadores pueden ser
medidos de diferentes maneras basados en diversos pardmetros, son considerados
como herramientas de informacion a nivel individual, grupal y organizacional.
Los indicadores deben ser exactos, es decir, asegurarse que la recoleccion de
informacion sea real y objetiva, ademas, deben ser observados como técnicas que

permitiran lograr las metas y fines organizacionales (Beltran, 2000).

Los indicadores permiten conocer el indice de metas cumplidas en una
organizacion mediante el analisis y evaluacion de varios factores como: los
recursos que se utilizan para desarrollar una actividad por ejemplo personas,
dinero, equipos, materiales, etc.; los resultados obtenidos en un cierto periodo de
tiempo previamente establecido, el impacto de los productos y servicios dentro de
la sociedad, la satisfaccion del cliente o usuario, calidad del producto y su
oportunidad para ser aceptado en el mercado (Rodriguez, Cubillos y Nufez,
2012).

2.4.2.2.2 Caracteristicas de los indicadores de gestion

Los indicadores de gestién deben ser realizados bajo varios parametros que
aseguren la medicion de los objetivos organizacionales, entre las caracteristicas

mas relevantes estan: obtener informacion en tiempo real, asegurarse que la
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informacion recolectada sirva para medir el nivel alcanzado de los objetivos y
ademas guie de manera efectiva la resolucién de problemas, debe ser especifico,
es decir, abarcar dimensiones de evaluacion que sirvan a la organizacion y estén
enfocadas a las metas que se quieren alcanzar, deben ser faciles de aplicar al igual
que el proceso de analisis de la informacion, son comprensibles y claros, define de
manera clara las variables de estudio y evaluacion, el céalculo respectivo realizado
debe ser transparente y debe tener alguna manera de ser verificable (Rodriguez,
Cubillos y Nuiiez, 2012).

2.4.2.2.3 Beneficios de los indicadores de gestion

Los indicadores de gestién que aplique cada una de las empresas deben brinda
beneficios que aporten a su crecimiento y desarrollo. Brindan ayuda en el proceso
de planificacion y desarrollo de metas, objetivos y politicas a mediano y largo
plazo, facilita detectar los procesos deficientes o con algin problema de gestion,
permite realizar cambios en los procesos internos de la organizacién que influyen
en el desempefio laboral, asegurar un nivel de transparencia en el proceso.
(Rodriguez, Cubillos y Nafez, 2012)

2.4.2.2.4 Construccion de los indicadores de gestion

La construccion de un indicador de gestion es un proceso ciclico debido a que una
organizacion esta en constante cambio al igual que sus intereses, para elaborar un
indicador de gestion es necesario identificar la razon de ser de la organizacion,
hacia donde esta orientada, sus politicas, valores, productos y servicios que oferta,
mercado hacia el cual est4 orientada; establecer medidas de desempefio que sean
claves al momento de evaluar, identificar y distribuir a cada uno de los
trabajadores las responsabilidades que estan a su cargo acorde con su puesto de
trabajo y orden jerarquico, una vez identificados estos tres paramentos se procede
a realizar un analisis comparativo, la construccion de férmulas, realizacién de una
prueba piloto del indicador y finalmente promover su validez, para que un
indicador de gestién funcione es necesario comunicar e informar la nueva manera
de evaluar al personal para evitar malos entendidos al momento de obtener

resultados (Rodriguez, Cubillos y Nufiez, 2012).
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2.4.2.2.5 Ventajas de los indicadores de gestion

Utilizar un indicador de gestion puede representar una gran oportunidad para una
empresa porque permite erradicar la incertidumbre y la parte subjetiva respecto a

la productividad de los trabajadores y de la misma organizacion.

Las ventajas de los indicadores de gestion si son elegidos de manera adecuada y
minuciosa acorde a las necesidades de la empresa son: motivar al personal y
guiarlos hacia el alcance de metas y objetivos organizacionales mediante un
proceso de retroalimentacién; en cuanto a la forma de trabajo por parte de los
lideres, promueve el trabajo en equipo, fomenta el crecimiento a nivel personal y
grupal, permite la creaciéon de ideas innovadoras para resolucién de problemas
encontrados, facilita el enriquecimiento del puesto de trabajo, promueve la
productividad, eficiencia y eficacia en las actividades que se realizan dentro de la
organizacion, permite que la empresa disponga de una herramienta que determine
el alcance de metas y objetivos establecidos a nivel individual, grupal y
organizacional, facilita la identificacion de las actividades que requieren de
modificaciones con la finalidad de mejorar los procesos, reconoce actividades que
representan una fortaleza para la empresa las mismas que pueden ser utilizadas
para mejorar comportamientos y cambiarlos de reactivos a proactivos, permite
recolectar informacion para elaborar estrategias que aporten al alcance de
objetivos a corto, mediano y largo plazo, facilita el establecimiento de prioridades
acorde a las necesidades y expectativas de los consumidores, usuarios y
trabajadores de la organizacion, crea un administracion basada en datos reales y
hechos coherentes en base a estudios objetivos, fomenta la evaluacién periddica
de la eficiencia con que se realizan las actividades y sobretodo reorienta las

politicas empresariales y estrategias organizacionales (Beltran, 2000).
2.4.2.2.6 Dificultades de los indicadores de gestion

La seleccion de un indicador de gestidn es un proceso delicado y propio de cada
empresa y muchas veces seleccionar un indicador representa un reto que en
ocasiones falla y esto se debe por dos motivos fundamentales: el primero radica

en el desconocimiento real del objetivo de un indicador de gestién motivo por el
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cual se elige un indicador al azar sin comprenderlo ni asegurarse que esté acorde
con las necesidades de la empresa y muchas ocasiones se utilizan los indicadores
de manera indiscriminada descuidando lo que realmente se desea evaluar
(Rodriguez, Cubillos y Nufiez, 2012).

2.4.2.3 Productividad

La productividad es una de las herramientas organizacionales con las que cuenta
una empresa para medir el desempefio laboral de manera numérica, generalmente
se hace referencia a la relacion de la cantidad de productos realizados y los

recursos utilizados en el proceso de produccion

2.4.2.3.1 Definicion
Segun Carro y Gonzéles (2012) “La productividad es un indice que relaciona lo
producido por un sistema (salida o producto) y los recursos utilizados para

generarlo (entrada o insumos)” (p. 1).

La productividad generalmente es medida de manera parcial y a su vez esta se ve
influenciada por un sin nimero de factores como la complejidad del capital, la
facilidad de conseguir materia prima de calidad, el porcentaje de produccion que
se necesita, los comportamientos y competencias de los colaboradores, la

competencia a la que esta expuesta la organizacion (Kopelman, 1988).

La productividad esta basada en dos componentes basicos por una parte la eficacia
en donde importan los resultados sin tomar en consideracion los recursos que se
utilicen mientras que la eficiencia se enfoca en alcanzar las metas establecidas
optimizando los recursos brindados para la realizacion de las actividades
(Gutiérrez, 2010).

2.4.2.3.2 Formas de evaluacién

La forma de medir la productividad depende de la ideologia de cada una de las
empresas, para algunas un factor clave de productividad puede ser los productos
realizados versus los recursos utilizados, para otro la productividad se visualiza en

base a la rentabilidad de una organizacion, el nivel de productividad de una
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empresa no es un indicador de nivel del éxito econdmico que tiene (Gutiérrez,
2010).

2.4.2.3.3 Datos necesarios para el control de la productividad

Al momento de medir la productividad es necesario que la empresa cuente con
ciertos pardmetros sobre que desea evaluar como: la cantidad de trabajo realizado,
el tiempo que dispone un trabajador para realizar sus funciones versus el tiempo
que realmente utiliza en el desarrollo de sus actividades, el tiempo que demora en
hacer tareas especificas y repetitivas; y los recursos que utiliza para desarrollar sus

funciones (Cruelles, 2012).
2.4.2.3.4 Factores de la productividad

La productividad esta influenciada por cuatro factores principales: la disminucion
de la intensidad del capital que engloba las politicas fiscales, inflacion y
crecimiento del sector publico, el aumento de costos de energia, las
reglamentaciones gubernamentales y el envejecimiento de plantas y equipos; el
segundo factor influyente es la desinversidn en tecnologia y nuevas innovaciones
que requieren las empresas para que los productos que realicen no sean obsoletos;
el tercer factor son los cambios en la composicion de la fuerza laboral y
economica y finalmente los cambios en las actitudes y los valores sociales, es
decir, los comportamientos de los miembros que forman parte de una
organizacion como: la ética bajo la cual se rige un trabajador, el consumo
excesivo de alcohol y drogas y la economia subterranea esta ultima refiriéndose a
aquellos negocios en donde las personas no desean ser registradas como
productores y motivo de ello evitan el pago de impuestos (Kopelman, 1988).

2.4.2.3.5 Fases de la productividad

La productividad es un proceso continuo de cuatro fases fundamentales: la
mediacién, consiste en establecer parametros bajos los cuales se regiran las
evaluaciones de productividad estas pueden ser basados en los productos y
servicios que ofertan, las perspectivas de los clientes, la productividad basada en

las tareas realizadas por los departamentos, por las plantas o en base a la
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produccion que realiza la empresa como tal; la segunda fase consiste en realizar
evaluaciones a través de una comparacion entre la productividad realizada y la
productividad esperada, para realizar esta evaluacion existen dos métodos: el tipo
I consiste en comparar la productividad en dos periodos preestablecidos mientras
que el tipo Il consiste en comparar la productividad actual con la esperada en un
periodo de tiempo; la tercera fase es la planeacion en donde se estipula los
objetivos organizacionales, los pardmetros de evaluacién y cada cuanto tiempo se
realizaran las evaluaciones y finalmente se procede a realizar mejoras en base a
los resultados obtenidos, estas modificaciones pueden realizarse en la parte
tecnoldgica, material, productos y servicios, procesos e incluso personas
(Sumanth, 1988).

2.4.2.3.6 Ventajas de la productividad

El incremento de la productividad en las empresas ayuda a crear mayor cantidad
de bienes y servicios optimizando recursos y satisfaciendo las necesidades de la
sociedad. Existen dos ventajas claves de una elevada productividad:
competitividad a nivel nacional, cuando las empresas de un pais no logran igualar
o0 superar la productividad de empresas extranjeras, sus bienes producidos seran
menos competitivos y mas costosos afectando a los empleos y la economia de
todo un pais; la segunda ventaja es la calidad de vida, es decir, la productividad
estad en relacion directa con la forma de vida que llevan las personas en base a la

economia que perciben (Kopelman, 1988).

2.5. Hipotesis
El liderazgo incide en la productividad de los colaboradores de la Corporacion

Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato
2.6. Sefialamiento de variables
2.6.1. Variable independiente: Liderazgo

2.6.2. Variable dependiente: Productividad
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la investigacion

El presente trabajo investigacion se enmarcO en un estudio basado en dos

enfoques: cualitativo, cuantitativo.
3.1.1. Enfoque cualitativo

Permite la descripcion de las variables mediante el método bibliogréafica facilitara
la elaboracion del marco tedrico que servird como herramienta para verificar el
cumplimiento de los objetivos e hipotesis planteadas; ademés, permitird la
comprension de los fendbmenos que influyen en las variables previamente ya

establecidas: el liderazgo y la productividad.
3.1.2. Enfoque cuantitativo

La investigacion tiene enfoque cuantitativo porque se aplicaran encuestas que
posteriormente seran procesadas mediante un analisis estadistico que permitira la
comprobacién de hipdtesis y establecimiento de conclusiones y recomendaciones
de la investigacion. La informacién serd expresada en porcentajes estadisticos,
permitiendo una vision real de los resultados sobre el problema planteado dando

veracidad al proyecto investigativo.
3.2 Modalidad bésica de la investigacion

Para desarrollar, respaldar y profundizar el presente estudio de investigacion se

acudio a las siguientes fuentes de informacién
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3.2.1 Investigacion Documental y Bibliografica

Se tomara en consideracion la modalidad bibliografica como herramienta para la
obtencion de informacién relacionada a las variables de estudio; dicha
informacidn sera recolectada mediante la revision de libros, articulos cientificos,

investigaciones entre otros.
3.2.2 Investigacion de Campo

Para la recoleccion de informacidn necesaria que respalde y otorgue veracidad al
proyecto de investigacion se trabajara directamente con los colaboradores de la
Corporacién Impactex Cia. Ltda.

3.2.3. Investigacidn De interaccion social

Se elaborard un articulo académico que serd de utilidad para sustentar
investigaciones a futuro y fomentar la aplicacion del liderazgo como herramienta
para el manejo adecuado del talento humano y su repercusion en la productividad

del individuo y de la organizacion.
3.3 Nivel o tipos de investigacion

El presente proyecto investigativo se basara en la asociacion de variables para

medir el grado de relacion entre ellas.
3.3.1. Tipo Exploratorio

Tiene como objetivo principal ayudar en el planteamiento del problema,
formulacién de hipotesis, seleccion de la metodologia, y comprension adecuada
de las variables desde diferentes perspectivas y estudios realizados por diferentes

autores.
3.3.2. Tipo Descriptivo

Se describiran las caracteristicas relevantes del problema planteado, utilizando la

encuesta como técnicas de recoleccion de informacion que implicara un
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cuestionario realizado en base a las variables de estudio y que responda a las

problematicas planteadas.
3.3.3. Tipo Correlacional

Permite determinar la relacion existente entre las dos variables de estudio siendo
el liderazgo como variable independiente y la productividad como variable

dependiente permitiendo sustentar el proyecto investigativo.
3.3.4. Tipo Explicativo

Mediante este tipo de investigacion se podra comprobar la hipétesis del proyecto
de investigacion mediante estudios bibliograficos y de campo que explicaran de

manera objetiva las variables planteadas.
3.4. Poblacién y Muestra
3.4.1 Poblacion

Para la presente investigacion se trabajara con una poblacion compuesta por todos
los colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de

Tungurahua, Canton Ambato, siendo un total de noventa y dos personas.

Area NUmero %
Trabajadores 78 85%
Jefes de area 14 15%

Total 92 100%

Tabla N° 3.1 Poblacién investigada
Fuente: Corporacion Impactex Cia. Ltda.
Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui

3.4.2 Muestra

Debido a que la poblacion no es muy extensa no se estima el célculo de una

muestra.
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3.5. Operacionalizacion de variables

3.5.1. Variable Independiente: Liderazgo

Conceptualizacion Dimensidn
Capacidad para Comunicar
comunicar la  vision
estratégica y los valores a
través de un modelo de @ Motivar

conduccion personal
acorde con la ética, y
motivar a los
colaboradores a alcanzar
los objetivos planteados
con sentido de
pertenencia y real
compromiso. (Alles,

2010, p. 152)

Indicador

Grado de compresién

Participacién efectiva

Cumplimiento de

objetivos

Compromiso

organizacional

Clima laboral

Cuadro N° 3.1 Operacionalizacion de Variables: Variable independiente
Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui
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Items

;Comprende  usted  correctamente la
informacion emitida por su jefe de é&rea

respecto a la vision estratégica y valores?

¢Su jefe de &rea le motiva para que usted

realice sus funciones de manera efectiva?

¢Su jefe de &rea le ayuda a alcanzar los
objetivos planteados por la organizacion?

(Su jefe de area le ayuda a sentirse
comprometido con la organizacion y sentirse

una parte importante de esta?

¢Su jefe de area contribuye a crear un buen

ambiente de trabajo?

Técnicas e

instrumentos

Encuesta

Cuestionario

estructurado



3.5.2. Variable Dependiente: Productividad

Conceptualizacién

La productividad es un
indice que relaciona lo
producido por un sistema
(salida o producto) y los

recursos utilizados para
generarlo (entrada 0
insumos). (Carro y

Gonzales, 2012, p. 1)

Dimensién

Recursos

Produccion

Indicador

Materia prima

Herramientas
instrumentos

Cantidad
Calidad

Variedad

Cuadro N° 3.2 Operacionalizacién de Variables: Variable dependiente

Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui
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items

¢La empresa le otorga los recursos necesarios
para  desempefiar  adecuadamente  sus
funciones?

¢Considera usted que logra alcanzar las metas
planteadas por la organizaciéon?

¢Para la realizacién de sus funciones con qué
frecuencia usted optimiza los recursos
asignados?

¢Considera usted que la empresa se siente
satisfecha con el resultado de su trabajo?

¢Considera que la calidad con la que usted
realiza sus funciones est4d acorde con las
expectativas de la empresa?

Técnicas e

instrumentos

Encuesta

Cuestionario
estructurado



3.6. Técnicas e instrumentos

Para la obtencidn de informacion se utilizara la encuesta como técnica a través del
instrumento del cuestionario estructurado, las preguntas elaboradas son de tipo

cerrada y enfocadas al liderazgo y productividad.
3.6.1 Encuesta

Tiene por objetivo obtener informacion a través de preguntas concretas que
realizan en base a un cuestionario estructurado, plantedndose preguntas relevantes

sobre las dos variables de investigacion.

Ademas, servira de ayuda para indicar los resultados de manera estadistica lo que

facilitara el analisis e interpretacion respectiva.
3.6.2. Cuestionario

Es una técnica de recoleccion de informacion que consiste en elaborar un
determinado numero de preguntas que intentan resolver una problematica,

realizadas en base a los objetivos planteados.
3.6.3. Validez y confiabilidad

Los instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigacion fueron analizados
por expertos asegurando que las preguntas realizadas respondan a los objetivos,
resolucién de hipdtesis y las conclusiones estén acorde a la problematica real del
proyecto de investigacion.

3.7. Recoleccion de la informacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

1. ;Para qué? Para medir el indice de influencia del liderazgo

en la productividad de los colaboradores

2. ¢De qué personas u objetos? Toda la organizacion

3. ¢Sobre qué aspectos? Liderazgo- productividad

4. ;Quién? ;Quiénes? Maria Escalante

5. ¢(Cuando? Octubre 2016 — Marzo 2017
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6. (Dbénde? Corporacion IMPACTEX Cia. Ltda.

7. ¢Cuantas veces? Una vez

8. ¢Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

9. ¢(Con qué? Cuestionario

10. ¢En qué situacion? En todos los departamentos de la Corporacion

Impactex Cia. Ltda.

Cuadro N° 3.3 Recoleccion de la informacion
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui

3.8 Procesamiento y analisis

3.8.1. Procesamiento

Una vez recolectada la informacion se procederd al correspondiente
procesamiento que consistira en tres pasos fundamentales, en primera instancia la
revision objetiva de la informacion recolectada, la tabulacién correspondiente de
resultados en base a las variables de estudio y finalmente un analisis estadistico
qgue permita una vision mas amplia del estudio realizado (Zea, 1984). El
procesamiento de la informacion sera la primera etapa para alcanzar objetivos

reales de la investigacion realizada.
3.8.2. Andlisis

Los datos obtenidos durante el procesamiento de la informacion seran analizados
con la finalidad de dar respuesta a la hipotesis planteada. El andlisis se lo realizara
en base a los datos estadisticos conseguidos, que dardn la respuesta a la
problemética planteada, seguido por la interpretacion de los resultados que

permitiran aceptar o rechazar la hipotesis planteada (Zea, 1984).
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para otorgar la pertinente veracidad al presente proyecto de investigacion se
procedié a la aplicacion de las encuestas como técnica de recoleccion de
informacion basada en el cuestionario estructurado, el mismo que contienen las
preguntas expresadas en la operacionalizacion de las variables acorde al liderazgo

como variable independiente y a la productividad como variable dependiente.

Se considerd necesario realizar dos cuestionarios, el primero enfocada Unicamente
a los colaboradores de la corporacion Impactex Cia. Ltda., quienes evaluaron a sus
jefes de area en cuanto a liderazgo y fueron los que evaluaron su nivel de
productividad como trabajadores, mientras que la encuesta fue dirigido al personal

que fue contratado bajo del cargo de jefe departamental.

Los resultados obtenidos permitiran responder a las interrogantes planteadas en el
presente proyecto investigativo relacionado con el liderazgo y la productividad,
respondiendo en primera instancia a los objetivos planteados y preguntas

directrices.

Para otorgar la veracidad respectiva a los resultados obtenidos se procedio6 a la
realizacion del calculo respectivo a través del método estadistico del chi cuadrado,
el mismo que se basard en cuatro preguntas relevantes tanto de la variable
dependiente como de la variable independiente, permitiendo el rechazo o

aprobacidn tanto de la hip6tesis nula como alternativa.
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Analisis e interpretacion de resultados de la encuesta aplicada a los 78
colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de

Tungurahua, Canton Ambato

Pregunta N. 1: ;Comprende usted correctamente la informacién emitida por su

jefe de &rea respecto a la vision estratégica y los valores?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 28 36%
A veces 10 13%
Nunca 40 51%
Total 78 100%

Tabla N° 4.1 Comprension de la informacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

B SIEMPRE

s A VECES

13% NUNCA

Grafico N° 4.1 Comprension de la informacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Anélisis

Del 100% de colaboradores encuestados, el 51% afirma que nunca logra
comprender la informacion emitida por el responsable de su area en cuanto a la
vision estratégica y los valores organizacionales, el 36% siempre comprende de
manera correcta la informacién; mientras que el 13% a veces comprende dicha
informacion.

Interpretacion

Los datos obtenidos reflejan que un gran numero de trabajadores no logra
comprender de manera adecuada la informacion emitida respecto a la vision

estratégica y los valores organizacionales por su jefe area.
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Pregunta N. 2: ;Su jefe de &rea le motiva para que usted realice sus funciones de

manera efectiva?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 27%
A veces 32 41%
Nunca 25 32%
Total 78 100%

Tabla N° 4.2 Motivacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.2 Motivacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de colaboradores encuestados, el 41 % considera que solo a veces su
jefe de area es capaz de motivarlos, mientras que el 32% del personal piensa que
no reciben ningun tipo de motivacién y el 27% restante afirma que siempre recibe

algun tipo de estimulacién por parte de su jefe de area.
Interpretacion

La mayoria de trabajadores consideran que son limitadas las ocasiones donde su
jefe de area se preocupa por ellos y busca ocasiones para motivarlos, con el
proposito de dar lo mejor de si en cada una de sus actividades diarias y se sientan

de alguna manera comprometidos con la empresa.

Pregunta N. 3: ;/Su jefe de area le ayuda a alcanzar los objetivos planteados por

la organizacion?
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Analisis

Las encuestas aplicadas arrojaron los siguientes resultados: el 53% cree que nadie
los ayuda para alcanzar los objetivos planteados, el 32% afirma que siempre
reciben la ayuda para alcanzar los objetivos por parte de sus superiores y

finalmente el 15% considera que a veces sus jefes les otorga la ayuda necesaria

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 25 32%
A veces 12 15%
Nunca 41 53%
Total 78 100%

Tabla N° 4.3 Alcance de objetivos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.3 Alcance de objetivos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

para alcanzar los objetivos planteados por la organizacion.

Interpretacion

Un grupo significativo de trabajadores afirman que nunca su jefe de area participa

de manera activa en el alcance de objetivos organizacionales o los ayuda de

alguna manera a alcanzar las metas de manera mas rapida y efectiva.
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Pregunta N. 4: ;Su jefe de area aporta para que se sienta comprometido con la

empresa?
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 41%
A veces 36 46%
Nunca 10 13%
Total 78 100%
Tabla N° 4.4 Compromiso organizacional
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
13% B SIEMPRE
A VECES
6% NUNCA
Grafico N° 4.4 Compromiso organizacional
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
Anélisis

El 46% de los trabajadores consideran que a veces su jefe es quien les aporta a
crear un sentimiento de compromiso con la organizacion, el 41% considera que
siempre su jefe area los ayuda a sentirse comprometidos con la empresa, mientras
que 13% restante piensa que el dirigente de su equipo no aporta para que el

personal se sienta parte de la organizacion mucho menos comprometido con ella.
Interpretacion

Los datos obtenidos reflejan que la mayoria de colaboradores sienten que su jefe
de area solo en ciertas ocasiones les ayuda a sentirse parte importante de la

organizacion, creando un lazo de compromiso y reciprocidad con la empresa.
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Pregunta N. 5: ;Su jefe de area contribuye a crear un buen ambiente de trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 28 36%
A veces 31 40%
Nunca 19 24%
Total 78 100%

Tabla N° 4.5 Ambiente de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.5 Ambiente de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Andlisis

El 40% de personas encuestadas afirman que solo a veces su jefe contribuye de
manera directa o indirecta a crear un buen ambiente de trabajo, el 36% de los
trabajadores consideran que su jefe de area siempre contribuye a crean un buen
ambiente laboral, en tanto que otro grupo correspondiente al y finalmente el 24%
siente que nunca se percibe un buen ambiente para el desarrollo de sus

actividades.
Interpretacion

Las encuestas aplicadas afirman que un grupo numeroso de colaboradores
considera que solo a veces su “lider” o jefe area los ayuda a crear un buen
ambiente de trabajo.
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Pregunta N. 6: ;La empresa le otorga los recursos necesarios para desempefar

adecuadamente sus funciones?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 58 74%
A veces 16 21%
Nunca 4 5%
Total 78 100%

Tabla N° 4.6 Recursos Necesarios
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.6 Recursos Necesarios
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Anadlisis

Del 100% de personas encuestadas, el 74% de ellas afirmé que siempre la
empresa les otorga los recursos necesarios para que desarrollen con normalidad
sus actividades dentro de su jornada de trabajo, en tanto que el 21% considera que
solo a veces reciben los recursos necesarios para realizar sus funciones y
finalmente el 5% piensa que nunca tienen los recursos necesarios para realizar sus

labores diarias
Interpretacion

Dentro de la corporacion Impactex se puede evidenciar que la mayoria de
trabajadores considera que siempre cuentan con los recursos necesarias para
realizar las actividades que les han sido encomendadas dentro de su jornada
laboral.
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Pregunta N. 7: ;Considera usted que logra alcanzar las metas planteadas por la

organizacion?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 4%
A veces 33 42%
Nunca 42 54%
Total 78 100%

Tabla N° 4.7 Alcanzar metas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.7 Alcanzar metas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores i
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Anadlisis

Del total de la poblacion encuestada el 54% de trabajadores sienten que nunca
logran alcanzar las metas planteadas por la organizacion, el 42% considera que a
veces logra alcanzaras las metas establecidas y para concluir el 4% de los
trabajadores estima que siempre logran alcanzar las metas planteadas por la

organizacion.
Interpretacion

Las encuestas aplicadas reflejan que un grupo numeroso de trabajadores
consideran que nunca logran alcanzar con las metas de la empresa a pesar de
recibir los materiales e insumos necesarios para la realizacién de sus funciones,

afectando en un gran nivel la rentabilidad de la empresa.
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Pregunta N. 8: ;Para la realizacion de sus funciones con qué frecuencia usted

optimiza los recursos asignados?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 18%
A veces 15 19%
Nunca 49 63%
Total 78 100%

Tabla N° 4.8 Optimizar recursos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.8 Optimizar recursos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de las personas encuestadas el 63% expresa que durante la realizacion
de sus funciones no se preocupan por los recursos que utilizan, mientras que el
19% considera que a veces optimizan los recursos que les otorga la empresa para
desempefar sus funciones y una minoria correspondiente al 18% afirma que
siempre intentan optimizar los materiales asignados para la realizacién de sus

actividades.
Interpretacion

Los resultados obtenidos manifiestan que un gran namero de trabajadores no le
dan la mayor importancia a la optimizacién de recursos como tiempo y material

que utilizan para la realizacion de funciones.
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Pregunta N. 9: ;Considera usted que la empresa se siente satisfecha con el

resultado de su trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 20%
A veces 43 56%
Nunca 18 24%
Total 78 100%

Tabla N° 4.9 Satisfaccion con el resultado de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.9 Satisfaccién con el resultado de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores i
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del total de personas encuestadas el 55% afirma que en ocasiones sienten que la
organizacion se siente conforme con la labor que realizan, el 24% considera que
nunca logran que la empresa se sienta feliz con su desempefio ni calidad con la
que realizan sus funciones y finalmente el 20% restante afirma que siempre la

empresa se siente satisfecha con el resultado de su trabajo.
Interpretacion

Se puede evidenciar que un gran porcentaje de trabajadores sienten que son
limitadas las ocasiones en donde la empresa se siente conforme con el resultado

de su trabajo.
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Pregunta N. 10: ¢Considera que la calidad con la que usted realiza sus funciones

estd acorde con las expectativas de la empresa?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 41%
A veces 40 51%
Nunca 6 8%
Total 78 100%

Tabla N° 4.10 Cumplimiento de Expectativas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Graéfico N° 4.10 Cumplimiento de Expectativas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de los trabajadores de la Corporacién Impactex Cia. Ltda. ElI 51%
estima que a veces la calidad con la que realizan sus funciones estan en relacion
con las expectativas de la empresa, el 41% considera que siempre las actividades
que ejecutan estan en concordancia a lo que la empresa espera de ellos y
finalmente el 8% siente que nunca la calidad de su trabajo esta en relacion las

expectativas organizacionales.
Interpretacion

Es evidente que un gran numero de trabajadores afirman que la calidad con la que
realizan sus funciones solo en limitadas ocasiones esta en base a las expectativas

organizacionales.
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Analisis e interpretacion de resultados de la encuesta aplicada los 14 jefes
departamentales de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de
Tungurahua, Canton Ambato

Pregunta N. 1: ;Comprende usted correctamente la informacion emitida dentro

de la organizacion en cuanto a la vision estratégica y valores?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 72%
A veces 3 21%
Nunca 1 7%
Total 14 100%

Tabla N° 4.11 Comprensién de la informacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores i
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.11 Comprension de la informacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Andlisis
Del 100% jefes departamentales encuestados el 72% considera que siempre
comprende la informacion emitida dentro de la organizacién en términos de vision

estratégica y valores, el 21% afirma solo a veces y finalmente el 7% piensa que

nunca logra comprender con exactitud la informacién.

Interpretacion

Mediante los resultados obtenidos se puede evidenciar que un alto porcentaje de
jefes departamentales comprenden de manera correcta la informacion emitida

dentro de la organizacion relacionados con la vision estratégica y los valores.

57



Pregunta N. 2: ;Usted se siente motivado para realizar sus funciones de manera

efectiva?
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 57%
A veces 5 36%
Nunca 1 %
Total 14 100%
Tabla N° 4.12 Motivacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
7%
B SIEMPRE
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Grafico N° 4.12 Motivacion
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
Analisis

Del total de jefes departamentales encuestados, el 57 % considera que siempre se
siente motivado para la realizacion de sus funciones, el 36% afirma que solo en
ocasiones recibe algun tipo de motivacion y el 7% restante considera que nunca

recibe ningun tipo de motivacion por ninguna de las personas que lo rodean.
Interpretacion

Un gran porcentaje de los jefes de area siempre siente algin tipo de motivacion
por parte de la empresa que los impulsa a realizar sus actividades de manera

efectiva.
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Pregunta N. 3: ;La empresa brinda ayuda para alcanzar los objetivos planteados

por la organizacion?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 79%
A veces 2 14%
Nunca 1 %
Total 14 100%

Tabla N° 4.13 Ayuda para alcanzar los objetivos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.13 Ayuda para alcanzar los objetivos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Las encuestas aplicadas arrojaron los siguientes resultados: el 79% de jefes
departamentales afirma que siempre reciben algun tipo de ayuda, aunque sea
minima por parte de la empresa para alcanzar los objetivos planteados, 14%
considera que a veces la empresa le otorga facilidades y finalmente el 7% restante
piensa que nunca reciben ningun tipo de refuerzo por parte de la empresa ni de sus

compafieros de trabajo.
Interpretacion

De los jefes de &rea encuestados un gran porcentaje de ellos considera que la

empresa les brinda la ayuda necesaria para realizar sus funciones.
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Pregunta N. 4: ;Se siente comprometido con la organizacion?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 79%
A veces 2 14%
Nunca 1 7%
Total 14 100%

Tabla N° 4.14 Compromiso organizacional
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.14 Compromiso organizacional
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

El 79% de los trabajadores que forman parte de los jefes departamentales
consideran que siempre se sienten comprometidos por la organizacion, el 14%
piensa que a veces logran desarrollar un sentimiento de compromiso con la
corporacién y finalmente una minoria del grupo correspondiente al 7% considera

gue nunca se siente parte de la empresa y mucho menos comprometida con ella.
Interpretacion

Los datos obtenidos reflejan que la mayoria de jefes departamentales se siente
comprometidos con la empresa y parte importante de esta.
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Pregunta N. 5: ;Considera usted que existe un buen ambiente de trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 86%
A veces 2 14%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Tabla N° 4.15 Cumplimiento de expectativas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.15 Cumplimiento de expectativas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de jefes departamentales, el 86% considera que siempre existe un buen
ambiente de trabajo, mientras que el 14% afirma que solo a veces existe un
ambiente de trabajo adecuado que contribuye de manera positiva para la

realizacion de funciones.
Interpretacion

Las encuestas aplicadas afirman que un porcentaje elevado de jefes de area
sienten que existe un buen ambiente de trabajo que los ayuda a desarrollar sus

actividades diarias de manera adecuada.
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Pregunta N. 6: ¢;La empresa le otorga los recursos necesarios para desempefiar

adecuadamente sus funciones?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 79%
A veces 3 21%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Tabla N° 4.16 Recursos necesarios
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.16 Recursos necesarios
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de personas encuestadas, el 79% de ellas consideran que siempre
reciben los recursos necesarios para la realizacion de sus funciones, en tanto que
el 21% afirma que solo a veces reciben los instrumentos, herramientas y demas
insumos necesarios para llevar a cabalidad las funciones asignadas en el tiempo

estimado.
Interpretacion

En los jefes departamentales se puede evidenciar que la mayoria de ellos afirma
que siempre cuentan con todos los recursos necesarios para la realizacion de sus

funciones.
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Pregunta N. 7: ;Considera usted que logra alcanzar las metas planteadas por la

organizacion?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 79%
A veces 3 21%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Tabla N° 4.17 Cumplimiento de metas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.17 Cumplimiento de metas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del total de la poblacion de jefes de area el 79% estima que siempre logran
alcanzar las metas plateadas por la corporaciéon y el 21% restante considera que

solo a veces cumplen con los objetivos organizacionales y de area.
Interpretacion

Las encuestas aplicadas reflejan que un numero significativo de jefes &rea
consideran que siempre logran alcanzar con las metas planteadas por la

organizacion.
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Pregunta N. 8: ;Para la realizacion de sus funciones con qué frecuencia usted

optimiza los recursos asignados?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 64%
A veces 5 36%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Tabla N° 4.18 Optimizar Recursos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Gréfico N° 4.18 Optimizar recursos
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de las personas encuestadas el 64% especula que siempre optimizan los
recursos asignados por la empresa para el desarrollo de sus actividades mientras

que el 36% considera gque a veces optimiza los materiales asignados.

Interpretacion

Los resultados obtenidos manifiestan que un gran numero de jefes de area en
todas las ocasiones intentan optimizar los recursos que utilizan para desarrollar

sus funciones ya sean materiales o tiempo.
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Pregunta N. 9: ;Considera usted que la empresa se siente satisfecha con el

resultado de su trabajo?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 64%
A veces 4 29%
Nunca 1 %
Total 14 100%

Tabla N° 4.19 Satisfaccion con el resultado de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.19 Satisfaccién con el resultado de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Andlisis

Del total de personas encuestadas el 64% considera que siempre logran que la
empresa se sienta satisfecha con el resultado de su trabajo, el 29% afirma que a
veces la empresa se siente satisfecha con el trabajo que realiza en términos de
calidad, tiempo y productividad y el 7% restante cree que nunca logran que la

corporacion se sienta satisfecha con el resultado de su trabajo.
Interpretacion

Se puede evidenciar que un porcentaje alto de jefes departamentales afirman que

siempre logran que la empresa se sienta satisfecha con el resultado de su trabajo.
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Pregunta N. 10: ;Considera que la calidad con la que usted realiza sus funciones

estan acordes con las expectativas de la empresa?

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 64%
A veces 4 29%
Nunca 1 7%
Total 14 100%

Tabla N° 4.20 Cumplimiento de expectativas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Grafico N° 4.20 Cumplimiento de expectativas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Analisis

Del 100% de los jefes departamentales de la Corporacién Impactex Cia. Ltda. El
64% estima que siempre la calidad con la que realizan sus funciones esta en
relacion con las expectativas de la empresa, el 29% considera que a veces las
actividades que ejecutan cumplen con los pardmetros de calidad que la empresa
espera y finalmente el 7% siente que nunca logran alcanzar las expectativas de la

empresa en términos de calidad.
Interpretacion

Es indudable que un gran nimero de trabajadores que se desempefian en el cargo
de jefes departamentales sienten que la calidad con la que realizan sus funciones

estan en base a las expectativas de la empresa.
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4.1. Verificacion de la Hipdtesis
4.2. Modelo Légico
Hipotesis nula:

Ho: “El liderazgo NO incide en la productividad de los colaboradores de la

Corporaciéon Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato”.
Hipdtesis alternativa:

Hi: “El liderazgo Sl incide en la productividad de los colaboradores de la

Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato™.

4.3. Modelo Matemaético

Ho: O=E

Hi:O#£E

Dénde:

XZC = Chi cuadrado

> = Sumatoria.

0] = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.
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4.4. Modelo Estadistico

(0-E)?
Xe 2= % £

4.4.1. Nivel de Significancia, grados de libertad, resta de decision

a=0.05

95% de Confiabilidad
Gl = (f-1) (c-1)
gl=(@4-1)(3-1) =6

Para un nivel de significancia o = 0.05 y seis grados de libertad, se acepta la
hipétesis nula Hossi el valor de Chi® es <= menor o igual al valor de Chi?tabular,

caso contrario se la rechazara y se aceptara la hipotesis alterna H1.

Recoleccion de datos y calculos estadisticos

CATEGORIAS
PREGUNTA
SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
Pregunta 1 38 13 41 92
Pregunta 3 36 14 42 92
Pregunta 7 14 36 42 92
Pregunta 8 23 20 49 92
TOTAL 111 83 174 368

Tabla N° 4.21 Datos para el calculo del Chi Cuadrado
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores i
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles
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Calculo de X2

Pregunta 1
Pregunta 3
Pregunta 7
Pregunta 8

Total

Tabla N° 4.22 Calculo Chi Cuadrado

27,75

27,75

27,75

27,75

111,00

20,75

20,75

20,75

20,75

83,00

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

FO

38
36
14
23
13
14
36
20
41
42
42
49

FE

27,75
27,75
27,75
27,75
20,75
20,75
20,75
20,75
43,50
43,50
43,50
43,50
TOTAL

Tabla N° 4. 23 Célculo FO y FE
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores )
Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

(C-E)

10,25
8,25
-13,75
-4,75
1,75
-6,75
15,25
-0,75
-2,50
-1,50
-1,50
5,50
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(O-E)y

105,06
68,06
189,06
22,56
60,06
45,56
232,56
0,56
6,25
2,25
2,25
30,25

43,5 92,00
43,5 92,00
43,5 92,00
43,5 92,00
174,00 368,00

X?C=Y (FO - FE)® /FE

3,79
2,45
6,81
0,81
2,89
2,20
11,21
0,03
0,14
0,05
0,05
0,70
31,13



Distribucién Chi Cuadrado xZ

vip 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,15

1 10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055 2,0722

2 13,8150 | 11,9827 10,5965 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052 3,7942

3 16,2660 | 14,3202 12,8381 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514 5,3170

4 18,4662 | 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794 6,7449

5 20,5147 | 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363 8,1152

6 22,4575 | 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446 9,4461

7 24,3213 | 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0170 10,7479

8 26,1239 | 23,7742 21,9549 20,0902 17,5345 15,5073 13,3616 12,0271

Tabla N° 4.24 Distribucion del Chi Cuadrado

Fuente: http://labrad.fisica.edu.uy/docs/tabla_chi_cuadrado.pdf

Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Para el presente calculo del Chi Cuadrado se tomara en consideracion 6 grados de
libertad y un nivel de significacion de 0,05 correspondiente al 12.59 (valor

encontrado en la tabla de: Puntos porcentuales de la distribucién X?).

Comparar los valores
Valor calculado: 31.13
Valor de la tabla: 12.59

Es decir:

Chi cuadrado real 31.13
Chi-cuadrado teérico 12.59
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Zona de rechazo de la hipotesis nula

Grafico N° 4.21 Campana de Gauss
Fuente: Calculo Chi Cuadrado

Elaborado por: Escalante Velastegui Maria de los Angeles

Tomando en consideracion que el Chi Cuadrado calculado 31.13 es mayor que el
Chi Cuadrado tedrico 12.59, se procede a rechazar la hipotesis nula (H,) y se

acepta la hipdtesis alternativa (H;) que dice “El liderazgo Sl incide en la

productividad de los colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.,

Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato”.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Las percepciones de los lideres y los trabajadores respecto al nivel de
liderazgo y nivel de productividad que se maneja dentro de la Corporacion
Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato. es
totalmente contradictoria, por un lado los jefes departamentales consideran
que su estilo de liderazgo es el adecuado motivo por el cual la
productividad de la empresa es alta, se cumple con las metas y con las
expectativas organizacionales, en tanto que los trabajadores consideran
que el liderazgo es deficiente y al no conocer con exactitud la vision
estratégica de la empresa, sus valores y reales objetivos se ve afectada su
productividad motivo por el cual sienten en su mayoria que no logran
cumplir con las metas, optimizar recursos y cumplir con las expectativas

laborales

El liderazgo si incide en la productividad de los colaboradores de la
Corporacién Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton
Ambato.

Segun la apreciacion de los trabajadores el nivel de liderazgo es deficiente
debido a que muchos jefes departamentales se limitan a ser jefes no lideres
de su equipo de trabajo, produciendo inconformidades por parte del
personal, retraso en las tareas, incomprensién de la informacion,
desmotivacién, limitado alcance de objetivos planteados, inadecuado

ambiente de trabajo, entre otros; mientras que los jefes departamentales
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consideran que el liderazgo que se maneja dentro de la empresa es el
adecuado debido a que se comprende de manera correcta la vision
estratégica que es la base para conocer hacia donde quiere llegar la
empresa y proporcionar los recursos necesarios para hacerlo, ademas la
motivacion que reciben los impulsa a realizar su trabajo de mejor manera
generando un sentido de compromiso con la organizacién y a su vez un
buen ambiente de trabajo lo que les permite realizar las funciones de
manera adecuada y pertinente alcanzando asi los objetivos y metas

planteadas en su rea de trabajo.

e Para los trabajadores el nivel de productividad existente en la corporacién
Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantdn Ambato es baja
debido a que la mayoria de colaboradores no logran optimizar los recursos,
cumplir con las expectativas de la empresa, alcanzar objetivo en tiempo
establecido afectando de manera directa en productividad tanto del
empleado como de la organizacional, por otra parte los lideres especulan
que el nivel de productividad es alto porque se logra alcanzar las metas
planteadas, se fomenta la optimizacion de recursos y se cumple con las

expectativas de la empresa en términos de calidad y cantidad.

e No existe un documento técnico que implique el analisis del liderazgo en
la productividad dentro de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia
de Tungurahua, Canton Ambato, motivo por el cual se desconoce el
verdadero nivel de liderazgo y como afectan en la productividad
generando grandes pérdidas y afectaciones a la organizacion, el empleador

y el empleado.

5.2. Recomendaciones

e Realizar un analisis mas minucioso mediante una mesa redonda en donde
se expresen las percepciones en cuanto a liderazgo y productividad

enfocada en los trabajadores y los jefes de grupo con la finalidad de
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encontrar las fallas y poder aplicar estrategias de mejora, que permitan el

crecimiento mutuo entre jefe y colaborador.

Investigar sobre otros factores sobre los cuales puede incidir el inadecuado
liderazgo dentro de la organizacion, con la finalidad de abordar desde la
base los problemas encontrados y brindar soluciones efectivas basadas en

estudios cientificos.

Realizar charlas o reuniones en donde se dé a conocer la importancia de
saber liderar a un equipo de trabajo dejando de lado el rol de jefes
departamentales, teniendo como objetivo principal mejorar los procesos de
organizacion, conocer la realidad de la empresa en términos de liderazgo,

planificacién, direccidn y control y sobretodo manejo del capital humano.

Establecer medidas objetivas de evaluacion de productividad de un
trabajador dejando de lado Unicamente la evaluacién de su desempefio en
términos de cantidad o jornada laboral, sino basados en optimizacion de
tiempos, recursos, eficiencia, evaluando a lideres y trabajadores con la
finalidad de buscar aspectos a mejorar, buscando el crecimiento a nivel

personal, grupal, departamental y organizacional

Elaborar un articulo académico que permita crear conciencia en la
sociedad y en el mundo organizacional la importancia de un liderazgo
efectivo y la gravedad que puede tener al descuidar el crecimiento del
personal, con la finalidad de mejorar los procesos administrativos en una
empresa y asegurar de alguna forma su estabilidad dentro del mercado
laboral y satisfaccion de su personal. Ademas, enfatizar que muchas veces
las percepciones entre jefes y trabajadores son muy diferentes en términos

de liderazgo y productividad.
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Anexo. A. Aprobacion

Impactex Cia. Ltda

e

CERTIFICADO

Ambato, 10 de Octubre del 2016
Dra. Rocio Naiiez
Coordinadora de Carrera Psicologia Industrial
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

Presente;

De mis Consideraciones:

A peticion verbal de la parte interesada, el suscrito Jefe de Talento Humano de la
CORPORACION IMPACTEX CIA. LTDA,, certifica que:

La Srta. Marfa de los Angeles Escalante Velastegui, con cedula de identidad #180535712-4,
estudiante de décimo semestre de la Carrera de Psicologia Industrial realizara su
Proyecto de Investigacion con el Tema “EL LIDERAZGO EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA CORPORACION
IMPACTEX CIA. LTDA., PROVINCIA TUNGURAHUA CANTON AMBATO”
en nuestra empresa con RUC # 1891755755001.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, autorizo a la interesada a ser uso del

presente como estime conveniente en forma legal.

Cualquier alteracion o enmendadura invalida el presente certificado.

Atentamente:

g\ANG

Jmﬂmﬂmd‘ﬁ
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Anexo B. Encuesta dirigida a los colaboradores de la Corporacion Impactex
Cia. Ltda.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Encuesta dirigida a los colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.

OBJETIVO: Determinar la influencia del liderazgo en la productividad de los
colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua,
Cantén Ambato

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas, marque con una “X” la
respuesta de su eleccion, la encuesta es de tipo andnima por favor sea sincero/a,
los resultados tienen fines investigativos

1. ¢Comprende usted correctamente la informacion emitida por su jefe de area
respecto a la vision estratégica y los valores?

Siempre (.....)
A veces (....)
Nunca (....)

2. ¢Considera usted que su jefe de area le motiva para que usted realice sus
funciones de manera efectiva?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (....)

3. ¢Su jefe de area le ayuda a alcanzar los objetivos planteados por la organizacion?

Siempre (.....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

4. ¢Su jefe de &rea aporta para que se sienta comprometido con la organizacion?

Siempre (.....)
A veces (.....)
Nunca (.....)
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10.

¢Considera usted que su jefe de area contribuye a crear un buen ambiente de
trabajo?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (....)

¢Considera usted que la empresa le otorga los recursos necesarios para
desempefiar adecuadamente sus funciones?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

¢Considera usted que logra alcanzar las metas planteadas por la organizacion?

Siempre (.....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

¢Para la realizacién de sus funciones con qué frecuencia usted optimiza los
recursos asignados?

Siempre (.....)
A veces (....)
Nunca (....)

¢Considera usted que la empresa se siente satisfecha con el resultado de su
trabajo?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (....)

¢Considera que la calidad con la que usted realiza sus funciones esta acorde con
las expectativas de la empresa?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

iGracias por su colaboracion!
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Anexo C. Encuesta dirigida a los jefes departamentales de la Corporacion

Impactex Cia. Ltda.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Encuesta dirigida a los colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda.

OBJETIVO: Determinar la influencia del liderazgo en la productividad de los
colaboradores de la Corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua,
Canton Ambato

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas, marque con una “X” la
respuesta de su eleccidn, la encuesta es de tipo anénima por favor sea sincero/a,
los resultados tienen fines investigativos

1. ¢Comprende usted correctamente la informacién emitida dentro de la
organizacioén en cuanto a la vision estratégica y valores?

Siempre (.....)
A veces (....)
Nunca (.....)

2. ¢Usted se siente motivado para realizar sus funciones de manera efectiva?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (....)

3. ¢La empresa brida ayuda para a alcanzar los objetivos planteados por la
organizacién?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

4. ¢Se siente comprometido con la organizacién?

Siempre ()
A veces (.....)
Nunca (.....)
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10.

¢Considera usted que existe un buen ambiente de trabajo?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

¢La empresa le otorga los recursos necesarios para desempefiar adecuadamente
sus funciones?

Siempre (.....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

¢Considera usted que logra alcanzar las metas planteadas por la organizacion?

Siempre (.....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

¢Para la realizacién de sus funciones con qué frecuencia usted optimiza los
recursos asignados?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (....)

¢Considera usted que la empresa se siente satisfecha con el resultado de su
trabajo?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

¢Considera que la calidad con la que usted realiza sus funciones esta acorde con
las expectativas de la empresa?

Siempre (....)
A veces (.....)
Nunca (.....)

iGracias por su colaboracion!
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Anexo. D. Institucién

UNDERACTION

Impacte
X nace en la cuidad de Ambato en agosto del afio 1999 su propietario el sefior
Milton Altamirano y su esposa Martha Segura, inician sus actividades en el sector
textil confeccionando y produciendo ropa interior para hombres como son
calzoncillos y camisetas. Durante la trayectoria de los primeros afios los productos
fueron ganando aceptacion con sus clientes lo cual género en incrementar la
produccion de los mismos, es asi se da inicio a diversificar la linea de productos.
Es una de las pocas empresas ambatefias que en la actualidad aun ocupan un lugar
dentro del mercado comercial, la rotacion de personal es muy baja debido a que se
sienten satisfechos con la calidad de su trabajo, demostrando que es posible

mejorar sin necesariamente cambiar de personal
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Anexo. E. Aplicacion de las encuestas a los colaboradores de la corporacion

Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Canton Ambato.

Fuente: corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato.
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Fuente: corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato.
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Anexo. F. Aplicacion de las encuestas a los jefes departamentales de la
corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantdn
Ambato.

Fuente: corporacion Impactex Cia. Ltda., Provincia de Tungurahua, Cantén Ambato.
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ARTICULO ACADEMICO
Universidad Técnica de Ambato
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion
Carrera de Psicologia Industrial

“El liderazgo incide en la productividad”
Maria de los Angeles Escalante Velastegui
Maria Fernanda Vargas Ramos

maria.escalante0809@gmail.com

Octubre 2016 — Febrero 2017

I. RESUMEN

El presente trabajo se enfoca en comprobar la incidencia que tiene el
liderazgo en los procesos organizacionales y de productividad. Para ello se
utiliz6 una metodologia basada en dos enfoques: cualitativo y cuantitativo;
mientras que las modalidades de investigacion fueron de tres tipos
fundamentales: documental — bibliografica, de campo y de interaccion
social que sustentaron la investigacion. El objetivo principal es crear
conciencia dentro del mundo organizacional sobre la importancia del
liderazgo y su repercusion en cumplimento de objetivos y aprovechamiento
del recurso humano, calidad de vida y satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y ambientes adecuado de trabajo. Las percepciones de los
lideres son diferentes a las percepciones de los trabajadores motivo por el
cual es necesario tomar en consideracion los dos puntos de vista para una
toma de decisiones mas pertinente, para algunos el liderazgo esta en su
mejor momento mientras que para otros el liderazgo es una tematica
organizacional que deja mucho que desear, pero las dos estan de acuerdo en
que el liderazgo es un factor que incide de manera directa e indirecta en los
diferentes procesos organizacionales y que de él depende en gran medida el

rumbo que tomara una empresa y el exito empresarial que marcara.

Palabras Claves: Liderazgo, productividad, cumplimiento de objetivos,
recurso humano
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ACADEMIC ARTICLE
Universidad Técnica de Ambato
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién
Carrera de Psicologia Industrial

“El liderazgo incide en la productividad”
Maria de los Angeles Escalante Velastegui
Maria Fernanda Vargas Ramos

maria.escalante0809@gmail.com

Octubre 2016 — Febrero 2017

I. Summary

The present work focuses in checking the incidence that has the leadership
in the organizational processes and productivity. It was used a methodology
based in two approaches: qualitative and quantitative; whereas the
modalities of investigation were of three fundamental types: documentary —
bibliographic, of field and of social interaction that support the
investigation. The main aim is to create consciousness inside the
organizational world on the importance of the leadership and his
repercussion in fill of aims and use of the human resource, quality of life
and work satisfaction, organizational commitment and suitable
environments of work. The perceptions of the leaders are different to the
perceptions of the hard-working reason whereby is necessary to take in
consideration the two points of view for a taking of decisions more
pertinent, for some the leadership is in his best moment Whereas for others
the leadership is an organizational thematic that leaves a lot that wish, but
the two are of agreement in that the leadership is a factor that affects in a
direct and indirect way in the different organizational processes and that it
has the responsibility in a large measure the direction that a company took

and the business success that it will mark.

Keywords: Leadership, productivity, fulfillment of aims, human resource.
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I11. INTRODUCCION

Debido a los cambios tecnoldgicos, econémicos y gubernamentales, las empresas
deben buscar estrategias innovadoras que permitan adaptarse a las nuevas
trasformaciones de manera efectiva, y una de ellas es el aprovechamiento eficaz
del capital humano, considerando a los colaboradores como la base fundamental
para el alcance de objetivos, cumplimiento de metas, crecimiento de la

productividad y rentabilidad de una empresa.

Es de importancia relevante el estudio del liderazgo en la productividad
justificandose en su realizacion al considerar al liderazgo como la herramienta
organizacional mas poderosa con la que cuenta una empresa, ademas son
limitadas las investigaciones respecto a la problematica planteada sobre la
incidencia del nivel de liderazgo en el cumplimiento de objetivos, distribucién
afectiva de funciones, productividad, clima laboral, entre otras; manejar un
liderazgo adecuado puede ser la clave para alcanzar el éxito a nivel grupal,
departamental y organizacion mediante el aprovechamiento maximo del recurso

humano.

Diversos autores han denominado al liderazgo como la herramienta mas
importante y trascendental que tiene una organizacion para mantenerse dentro del
mercado y convertirse en una empresa competitiva, enfocada en cumplir los
objetivos del personal y de la empresa como tal. Entre los autores que se destacan
en el presente proyecto investigativo por sus articulos cientificos publicados son:
Cardona (2012), Fernando, Verdd & Ramos (2012), Ibarra & Gil (2014), Ruiz
(2014), Trogolo, Pereyra & Sponton (2013), quienes mencionan la importancia
del liderazgo en las organizaciones e implicitamente hablan sobre la influencia
que tiene en la productividad de los colaboradores y deméas procesos

organizacionales.

Dentro de las empresas es importante diferenciar lideres de jefes, basando en
aspecto de comportamientos, actitudes y calidad humana: un jefe es aquel
que impone Ordenes, mientras que un lider distribuye actividades, ayuda, y
ensefia con el ejemplo; un jefe conoce que hay que hacer, un lider ayuda para
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que las cosas se hagan, un jefe piensa saberlo todo, un lider se capacita y
aprende constantemente; un jefe se preocupa por los resultados, un lider se
preocupa por promover la innovacion , nuevos medios y mejorar resultados;
un lider se preocupa por los objetivos de la empresa, un lider se preocupa por
los objetivos del personal sin descuidar los objetivos corporativos logrando
crear compromisos, un jefe reclama, un lider motiva, un jefe exige
productividad y buenos resultados, un lider promueve la productividad, el
alcance de objetivos y sobretodo el crecimiento mutuo (Cardona, 2012).

En el mundo organizativo es inevitable estar expuesto a cambios internos y
externos, pero para minimizar los efectos negativos es necesario que todos
los lideres tengan la capacidad de visualizar el futuro y en base a ello
desarrollar las competencias necesarias, que permitan crear relaciones de
confianza con los trabajadores, los lideres deben estar conscientes de la
necesidad de trabajar en equipo, delegar funciones, adaptarse a los cambios,
sin un trabajo colectivo basado en la cooperacion y la comunicacion es
imposible sobrevivir a los retos de la competencia (Ibarra & Gil, 2014).

Ruiz (2014, p. 258) menciona en las conclusiones de su investigacion que “En el
ambito empresarial, aunque el objetivo es obtener beneficios, hay que plantearse
que para subsistir a largo plazo se requiere cohesion y confianza que deben ser
proporcionadas por el lider a los trabajadores, cuyas necesidades deben
atenderse.” Toda empresa depende de la administracion adecuada de sus recursos
humanos para mantenerse dentro del mercado, el lider es la persona responsable
de motivarlos, atender sus necesidades y sobretodo hacerlos saber que son
importantes para la organizacion generando un vinculo de confianza y
compromiso enfocandose en el logro de los objetivos a nivel personal, grupal y

organizacional.

Los cambios organizacionales pueden convertirse en una desventaja total si
no se maneja de manera adecuada y oportuna las fuerzas impulsadoras y las
fuerzas restrictivas, muchas veces los cambios se dan de manera
impredecible y son los lideres quienes deben actuar de manera rapida y
efectiva, en ellos recae la responsabilidad del impacto del cambio suscitado
y el nivel de los indicadores de competitividad y eficiencia. El éxito o
fracaso de una empresa depende directamente de la calidad de sus lideres
debido a que son los responsables de tomar acciones que influirdn
directamente en el rumbo empresarial (Trogolo, Pereyra & Sponton, 2013).

El liderazgo y la efectividad de los colaboradores esta estrechamente
relacionado, es decir, el nivel de productividad y efectividad es directamente
proporcional al nivel de liderazgo; segln varios estudios se ha comprobado
que los lideres que son carismaticos y participativos producen mayor
compromiso organizacional satisfaccion laboral y eficiencia grupal,
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promoviendo el alcance de objetivos de manera més rapida y efectiva. (Pons
& Ramos, 2012).

El problema de investigacion planteado fue: el liderazgo incide en la
productividad de los colaboradores., donde se establecié como objetivo principal:
determinar la incidencia del liderazgo en la productividad; mientras que los
objetivos especificos fueron: diagnosticar el nivel de liderazgo existente,
identificar el nivel de productividad y finalmente determinar la existencia de un
documento técnico que implique el andlisis del liderazgo en la productividad

dentro de la empresa.
IV. METODOLOGIA

Para el desarrollo de la presente investigacion se procedio a la elaboracion del
arbol de problemas en la cual se manifesto las causas y efectos de la problematica
planteada, el mismo que sirvié de base para la realizacion de las preguntas
directrices y el planteamiento de objetivos que guiaran el rumbo del proceso

investigativo.

La investigacion se efectudé bajo dos enfoques fundamentales: cualitativo que
sirvid de base para recolectar informacion necesaria sobre las variables de estudio
permitiendo la realizacion del marco teérico y cuantitativo para recolectar
informacion real mediante la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento, que permitieron el rechazo o aceptacion de la hipotesis planteada y

permiten dar veracidad al proceso investigativo y resultados encontrados.

Ademas, se aplicaron tres modalidades durante el proceso investigativo que son:
investigacion documental — bibliografica para sustentar de manera tedrica el
trabajo de investigacion, de campo para la recoleccion de informacion pertinente
que sera la base fundamental para aceptar o rechazar las hip6tesis propuestas, y de
interaccion social al brindar un documento que sirva de base para la realizacion de
investigaciones futuras relacionadas con las variables propuestas en el presente

documento.
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Los tipos de investigacion que se aplicaron fueron tres: exploratorio, debido a que
se recolectd la informacidn necesaria para en el planteamiento del problema,
formulacion de hipétesis, seleccion de la metodologia, y comprension adecuada
de las variables desde diferentes perspectivas y autores; descriptivo que sirvio de
base para detallar las caracteristicas relevantes del problema planteado utilizando
a la encuesta como técnica de recoleccion de informacion y explicativo que

permitié aceptar la hipotesis planteada y formular relaciones entre causa- efecto.

La poblacién estuvo conformada por noventa y dos personas siendo la totalidad de
colaboradores que laboran en la corporacion Impactex Cia. Ltda., divididas en dos
grupos para el proceso de investigacion: trabajadores que corresponden al ochenta
y cinco por ciento de la poblacidn total y los jefes de area representando el quince

por ciento restante

Area Numero %
Trabajadores 78 85%
Jefes de éarea 14 15%

Total 92 100%

Tabla N. 1. Poblacién investigada
Fuente: Corporacion Impactex Cia. Ltda.
Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui

Para la operacionalizacion de la variable independiente: el liderazgo, se tomo en
consideraciéon dos dimensiones claves comunicar y motivar utilizando como
indicadores el grado de comprension, participacion efectiva, cumplimiento de
objetivos, compromiso organizacional, clima laboral ; mientras que para la
operacionalizacion de la variable dependiente: productividad, se utilizaron las
siguientes dimensiones: recursos y produccion cada una con sus indicadores
respectivos que son: materia prima, herramienta e instrumentos, cantidad, calidad

y variedad.
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Para la recoleccion de la informacion se utilizd la técnica de la encuesta, con el

instrumento del cuestionario a los noventa y dos trabajadores de la empresa, una

vez recolectada toda la informacion se procedid a realizar las tabulaciones,

interpretaciones y analisis respectivos de cada una de las preguntas, para aceptar o

rechazar las hipotesis planteadas; como método estadistico se utilizé el método

del chi-cuadro, utilizando 4 preguntas claves del proceso investigativo, un error

del cinco por ciento y 6 grados de libertad.

Para mayor comprension y veracidad de la informacion se expone los datos que se

obtuvieron de las encuestas y los calculos respectivos del chi-cuadrado

Opciones de Respuesta
Pregunta _
Siempre | Aveces | Nunca | Total
1. ;Comprende usted correctamente la informacion
emitida por su jefe de area respecto a la vision 38 13 41 92
estratégica y los valores?
3. ¢Su jefe de area le ayuda a alcanzar los objetivos
o 36 14 42 92
planteados por la organizacién?
7. ¢Considera usted que logra alcanzar las metas
L, 14 36 42 92
planteadas por la organizacion?
8. ¢Para la realizacion de sus funciones con qué
] o . 23 20 49 92
frecuencia usted optimiza los recursos asignados?
Total 111 83 174 92

Cuadro 1. Recoleccion De Datos
Fuente: Corporacion Impactex Cia. Ltda.

Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui

FO FE (O-E) (O-E)F | X*C=Y (FO-FE)*/FE
38 27,75 10,25 105,06 3,79
36 27,75 8,25 68,06 2,45
14 27,75 -13,75 189,06 6,81
23 27,75 -4,75 22,56 0,81
13 20,75 -7,75 60,06 2,89
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14 20,75 -6,75 45,56 2,20
36 20,75 15,25 232,56 11,21
20 20,75 -0,75 0,56 0,03
41 43,50 -2,50 6,25 0,14
42 43,50 -1,50 2,25 0,05
42 43,50 -1,50 2,25 0,05
49 43,50 5,50 30,25 0,70
TOTAL 31.13

Tabla 2. Célculo Del Chi Cuadrado
Fuente: Corporacion Impactex Cia. Ltda.
Elaborado por: Maria de los Angeles Escalante Velastegui

En la zona de aceptacion y rechazo de la hipotesis, el chi cuadrado calculado fue
de treinta y uno punto trece, mientras que el chi cuadrado teorico fue de doce
puntos cincuenta y nueve rechazando la hipotesis nula (Ho) y aceptando la
hipotesis alternativa (Ha) que fue: “El liderazgo Sl incide en la productividad de
los colaboradores de la corporacion Impactex Cia. Ltda.,, Provincia de

Tungurahua, canton Ambato”.
V. DISCUSION DE RESULTADOS.

Es necesario recalcar que se aplicaron dos encuestas una dirigida a los
trabajadores y otra a los jefes de area, pero con un mismo objetivo, identificar si el
liderazgo es uno de los factores influyentes en la productividad, en donde a pesar
de que las respuestas a las preguntas fueran completamente diferentes se evidencia

que las dos variables de estudio estan en relacion directa.

Tomando en consideracion los resultados obtenidos se puede evidenciar que un
gran nuimero de trabajadores no logran comprender de manera adecuada la
informacion emitida por su jefe de area en relacion con la visién estratégica y los
valores, generando grandes problemas a nivel individual, grupal y organizacional,

debido a que desconocen que es lo que la empresa espera de ellos, hacia donde
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estd orientada y sobretodo bajo que parametros se manejan, lo que genera
problemas de comunicacion, incumpliendo de objetivos, confusion sobre
actividades a realizar, descenso de la eficiencia del personal y su productividad,
amenazando la estabilidad de la organizacion a nivel de produccion, monetario y
de personal, mientras que los jefes suelen tener una percepcion completamente
diferente al de las personas que estan a su cargo, muchas de las ocasiones ellos
comprenden hacia donde esta orientada la empresa, que es lo que espera y como
va a lograrlo en la mayoria de ocasiones, pero el verdadero problema radica en
que los jefes conocen que se debe hacer, hacia donde quiere llegar la organizacién
y bajo que parametros va a lograrlo pero trasmitir esa informacion de manera
pertinente y oportuna puede resultar un verdadero desafio que muy pocos estan

dispuesto a tomar,

Ademas, se puede demostrar que un porcentaje considerable de trabajadores
afirma que su jefe de area nunca les brinda algun tipo de apoyo, incentivo o
motivacion para alcanzar los objetivos planteados por la organizacion,
produciendo un retraso en el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales
desencadenando en sobrecargas de trabajo fisicas y mentales que ponen en riesgo
la salud e integridad de un trabajador, mientras que los jefes de area consideran en
su mayoria que siempre reciben algun tipo de motivacion razon por el cual se
siente comprometidos con la empresa y dan lo mejor de si para el alcance de
objetivos en el tiempo establecido y con los recursos asignados, recalcando que
muchas veces si un jefe se encuentra motivado no significa que necesariamente
tienen la necesidad de motivar a los trabajadores para que realicen sus funciones

de manera efectiva y asi juntos alcanzar el éxito a nivel personal y laboral.

Por otra parte se puede establecer que la mayoria de trabajadores consideran que
nunca logran alcanzar las metas planteadas por la organizacion, afectando de
manera notoria la rentabilidad y estabilidad de la empresa, a su vez afirman que
nunca optimizan los recursos que se les asigna debido a que se concentran en
intentar cumplir con las expectativas de la empresa y de su jefe, que olvidan ser
eficientes afectando a la empresa generalmente en el ambito econdmico, en tanto

que un alto porcentaje de jefes departamentales afirman alcanzar los objetivos
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organizacionales en el tiempo establecido y optimizan los recursos disponibles

para la realizacion de sus funciones en la mayoria de ocasiones.

Se puede evidenciar que las percepciones de las personas de acuerdo al area que
pertenecen ya sea estratégica, funcional u operacional son completamente
diferentes; para algunos ser un lider puede ser la parte méas sencilla del todo el
proceso mientras que para otros puede ser un completo reto, para algunos el nivel
de liderazgo que se maneja puede ser el apropiado en tanto que para otros puede
ser el motivo por el cual la empresa esta disminuyendo su produccién, el alcance
de sus objetivos y rentabilidad, para el lider las cosas pueden estar perfectas para
los trabajadores las cosas pueden estar perdida; una toma de decisiones basadas en
los diferentes puntos de vista, en las diferentes percepciones puede ser la clave
para tomar medidas adecuadas sobre aquellas cosas que se deben cambiar y
aquella que se deben mejorar, liderazgo es un proceso complejo y completo que
debe ser entendido por el lider y por quienes estan a su cargo logrando un
crecimiento mutuo dejando de lado intereses personales y empezar a preocuparse

por los intereses del grupo de trabajo y de la organizacion.

De acuerdo a las apreciaciones de los resultados obtenidos mediante la tabulacion
de las encuestas aplicadas, se puede demostrar que el liderazgo es uno de los
factores influyentes dentro de la productividad, si los jefes departamentales se
convirtieran en lideres efectivos, se comunicaran de manera adecuada logrando
un buen grado de compresién vy si ayudaran a sus subordinados a alcanzar los
objetivos planteados lograrian satisfacer las expectativas de la empresa realizando
sus actividades de manera eficiente basada en la optimizacion de recursos y

alcance de objetivos en el tiempo establecido.

Liderar no significa dar oOrdenes, al contrario, un lider es aquel que sabe
comunicarse, que fomenta la participacion, ayuda al crecimiento de los miembros
de su equipo sin descuidar los intereses de la organizacion, ayuda a los
trabajadores a sentirse parte importante de la empresa desarrollando el sentido de
compromiso, un lider confia en las capacidades de su equipo y fomenta el

empoderamiento, crea un clima de trabajo confortable basado en valores que
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faciliten la convivencia y crecimiento, permitiendo lograr en los demaés el alcance
de metas de manera rapida, efectiva y optimizando recursos, formando personas
con calidad humana y profesional, que aporten de manera positiva al crecimiento
de la empresa y de sus compafieros de trabajo, luchando cada dia para ser mejores

profesionales dotando de verdaderos talentos a las organizaciones.

El lider es la persona méas importante dentro de una empresa, ella es quien guia al
talento humano para alcanzar los objetivos organizacionales previamente
establecidos, es el encargado de motivar y aprovechar al maximo el capital
humano, es quien toma las riendas de la organizacion y se plantea hacia dénde

quiere llegar y como lo va a hacer.

Liderar es la herramienta mas poderosa que se les otorga a las organizaciones,
pero muy pocas son aquellas que saben apreciarlo y sobretodo utilizarlo de
manera eficaz generando pérdidas en el aprovechamiento de recursos humanos y

monetarios que en futuro pueden producir dafios irreparables.

Los estilos de liderazgo que manejan las organizaciones influyen de manera
directa en el clima laboral, productividad y satisfaccion laboral afectando no
Unicamente al trabajador y su desempefio al contrario abarca también la
estabilidad de una empresa, su reputacion dentro las plazas de trabajo y sobretodo

su nivel de éxito empresarial.

Mediante los resultados obtenidos se puede concluir que mejorar el nivel de
liderazgo es la clave para incrementar en nivel de productividad de los
trabajadores, y mejorando de manera implicita otros aspecto como son: la
comunicacion, relaciones entre jefe-trabajador, clima laboral, eficiencia, alcance
de objetivos en menor tiempo, optimizacion de recursos, satisfaccion del personal
y mayores ventajas que se pueden visualizar a corto mediano y largo plazo con tan

solo cambiar la vision de administracion de talento humano.

Se han realizado muy pocas investigaciones respecto a la influencia del liderazgo
en la productividad, evidenciado que a pesar de los grandes cambios

organizacionales y nuevas normativas legales hay un nimero limitado de

100



empresas y personas que comprenden el verdadero valor de un lider. Entre las
investigaciones mas relevantes y recientes se encuentran Zarate (2013) quien

como editor de la revista de estudios avanzados de liderazgo expone que:

Una de las diferencias bésicas de estos dos términos es que el liderazgo
tiene que ver con influencia que se basa a la vez en valores claros por parte
del lider, mientras que la gerencia tiene que ver mas con la operacion o
actividades que llevan a la organizacién al cumplimiento de las metas.
REAL esta comprometida con la generacion del debate académico que
conlleve a la generacion de nuevo conocimiento que sirva a los lideres
latinoamericanos a liderar mejor sus organizaciones y asi lograr aumentar
tanto productividad como competitividad.” (Zarate, 2013)

Tomando en consideracion lo expuesto por Zarate corrobora la informacion
emitida en el presente articulo académico, demostrando que el liderazgo si es uno
de los factores influyentes en la productividad de una empresa, dando mayor

veracidad al proyecto investigativo.
VI. CONCLUSIONES

e Las percepciones que tienen los lideres y los trabajadores respecto al nivel
de liderazgo y productividad son totalmente opuestos evidenciado que

cada persona juzga a partir de su posicion y de lo que percibe.

e Se evidencia que el nivel de liderazgo que se maneja dentro de la empresa
es deficiente afectando de manera directa al personal en su parte
conductual y en cada uno de los procesos que se realizan dentro de la
empresa, debido a que se producen retrasos en las actividades generando
acumulacion de trabajo, esto ademas se debe por la incorrecta distribucion
de funciones, trato inadecuado al personal, comunicaciéon unilateral,
escucha selectiva y despreocupacién por el bienestar de los trabajadores,
escasa ayuda o apoyo a los colaboradores, motivaciones limitadas, entre
otros; convirtiéndose en factores negativo que afectan la estabilidad no

solo del trabajador sino de la empresa como tal.

e Se determina que el nivel de productividad de los colaboradores no esta

acorde al nivel de competencias, conocimientos y experiencias que ellos
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poseen, esto se debe al liderazgo deficiente, repercutiendo de manera
directa su rendimiento laboral, generando un desinterés en el
cumplimiento de funciones, escaso compromiso organizacional y limitado
alcance de objetivos en el tiempo establecido, amenazando notablemente
la estabilidad de la empresa.

Uno de los factores influyentes en la productividad de los trabajadores es
el liderazgo, debido a que no existe un correcto aprovechamiento del
recurso humano, en ocasiones se lo visualiza como maquinas o
herramientas para realizar funciones cuando realmente son el “recurso”

mas importante que tiene una organizacion para crecer dentro del mercado.

Dentro del disefio de cargos no se encuentra establecidas las competencias
que debe tener un jefe de area entre ellas: saber liderar, tener conocimiento
sobre sus funciones, actitudes y aptitudes que debe tener con la finalidad
de aprovechar de manera efectiva el capital humano e intelectual de la
organizacion, afectando en la estabilidad laboral y productividad de la

empresa.
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